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KEPENTINGAN PERANCANGAN KERJA Y A DI KALANGAN PEKERJA SOKONGAN 

PERBADANAN PEMBANGUNAN EKONOMI SARAWAK (PPES) 

CAIRUN NIZA BT MOHAMED HASHIM 

Kajian ini bertujuan untuk mengenal pasti kepentingan perancangan kerjaya di kalangan pekeJja sokongan, 
Perbadanan Pembangunan Ekonomi Sarawak. Kepentingan tersebut meliputi faktor motivasi, membentuk 
pembangunan kerjaya yang terancang, pencapaian matlamat organisasi, pcningkatan tahap kehidupan dan 
peningkatan sumber manusia. Objektif kajian ini adalah untuk mengkaji pcrbezaan yang signifikan 
kepentingan perancangan keJjaya berdasarkan faktor demografi terpilih iaitu jantina, umur, tahap 
pendidikan dan tahun perkhidmatan. Kajian ini juga meniliti perkaitan an tara elemen-elemen kepentingan 
perancangan keJjaya. Seramai 50 orang pekeJja sokongan di Perbadanan Pembangunan Ekonomi Sarawak 
tclah dipil ih secara rawak sebagai subjek kajian. Instrumen kajian, soalan kajiselidik telah dibentuk sendiri 
oIch pengkaji. Dapatan kajian dianaIisis dengan menggunakan Pakej Statistik Analisis untuk Sains SosiaI 
versi 11.0. Kekerapan dan peratusan digunakan untuk menerangkan angkubah demografi responden dan 
clemen-elemen kepentingan perancangan keJjaya. Analisis ujian T-test dan ANOV A mcnunjukkan faktor 
janlina, umur dan tahap pendidikan tidak mempunyai perbezaan yang signifikan dengan kepentingan 
perancangan keJjaya. Tetapi tempoh perkhidmatan mempunyai perbezaan yang signifikan dengan 
kepentingan perancangan kerjaya. Oleh sebab itu, hipotesis I, 2 dan 4 yang menyatakan bahawa tidak 
terdapat perbezaan yang signifikan di antara faktor jantina, umur dan tahap pendidikan dengan 
kepentingan perancangan keJjaya diterima. Manakala hipothesis 3 yang menyatakan bahawa tidak terdapat 
perbezaan yang signifikan di antara tempoh perkhidmatan dengan kepentingan perancangan keJjaya tidak 
diterima. Sementara itu, Ujian Korelasi Pearson yang dijalankan menunjukkan terdapat perkaitan yang 
signifikan yang positif di antara elemen kepentingan perancangan keJjaya iaitu faktor motivasi (r = 0.609, 
p = 0.00), membentuk pembangunan kerjaya terancang (r = 0.427, p = 0.02), pencapaian matlamat 
organisasi (r = 0.874, p = 0.00), peningkatan tahap kehidupan (r = 0896, p = 0.00) dan meningkatkan 
pengurusan sumber manusia (r = 0.854, p = 0.00) Ini bermakna hipotesis 5 hingga ke 9 yang menyatakan 
lidak terdapat perkaitan yang signifikan di an tara elemen kepentingan perancangan keJjaya ditolak. 
Melalui kajian ini didapati bahawa organisasi dan pekerja perlu memberi perhatian terhadap perancangan 








CAIRUN NIZA MOHAMED HASHIM 
This s/lldy aims to the important of career planning among supporting staff at Sarawak Economic 
Development Corporation (SEDC). The important ofcareer planning stlldied including motivation factor, 
strategic career development, to accomplish organization pllrposes, rising of life stages and increasing in 
hI/man resource management. The objectives of this study are to investigate to relationship between 
selected demography (gender, age, education and year of services) and to examine the relationship 
between the important elements ofcareer planning. Respondents consist of50 SEDC, Sarawak supporting 
staff that was ransoming chosen. Instrument of the study was the researcher formulated a questionnaire. 
The data was analyzed IIsing the Statistical Package for the Social (Windows) version II. O. Frequency, 
percentage and mean were used to analyze the variables ofrespondent 's demography and the important of 
career planning. T-test and One Way ANOYA analysis shows that third gender, agefactor and education 
has no significant different with important of career planning. But year of services has a significant 
different with important ofcareer planning. Therefore, the first second andforth hypotheses which states 
that there no significant difference between gender age and education factor with the important ofcareer 
planning is accepted. Meanwhile, The third hypothesis, which states that there is no significant difforence 
between years of services with the important of career planning are not accepted. The Pearson 
Correlation test shows that the there is positive significant between the important factor ofcareer planning 
with the motivation factors (r = 0.609, p=O.OO), Strategic career development (r = 0.427, p=0.02), to 
accomplish organization purposes (r = 0.874, p=O. 00) rising oflife stages(r =896, p=O. 00) and increasing 
in human resource management (r = 0.854, p=O.OI). This mean that the hypothesis five until hypothesis 
nine that states that there is no significant relationship between the important in career planning elements 
were rejected. The study found that organization and labor mllst be concern about the issues regarding 






Bab ini akan membincangkan tentang pengenalan kajian, latar belakang organisasi yang 
dikaji,kenyataan masalah, objektif kajian, kerangka konseptual, hipothesis kajian, kepentingan 
kajian, definasi konsep dan limitasi kajian. 
1.1 Pendahuluan Kajian 
Perancangan kerjaya merupakan keperluan wajib kepada setiap individu, organisasi dan 
masyarakat keseluruhannya. lanya juga merupakan peranan asas dalam pembangunan sumber 
manusia untuk melihat kesan pembangunan kerjaya di dalam individu untuk memberi kepuasan 
yang amat mendalam kepada pengurus atau ahli profesional sumber manusia (Peel,1992) 
Perancangan kerjaya akan menjadikan suasana pekerjaan pada masa sekarang lebih memuaskan 
dan menjadikan seseorang individu lebih efektifkepada majikan (Peel,1992). 
Program perancangan kerjaya yang dilalui oleh organisasi pada hari ini dianggap sebagai satu 
pelaburan yang baik. Walaupun program pembangunan kerjaya dapat dijalankan dapat 
membantu pencapaian matlamat organisasi, tapi tanpa perancangan kerjaya program 
pembangunan kerjaya tidak akan terlaksana. Melihat kepada korelasi ini, proses perancagan 
kerjaya dianggap penting dalam mewujudkan suasana kerja yang lebih baik dan lengkap 
melengkapi antara satu sarna lain. Justeru, proses perancangan kerjaya yang baik memerlukan 
komitmen setiap pekerja di dalam organisasi tersebut. Ini adalah kerana halangan untuk 
mewujudkan perancangan kerjaya yang baik biasanya datang daripada para pekerja yang kurang 
menyedari hakikat kepentingan perancangan kerjaya ini. Pekerja biasanya akan berasa kurang 
yakin dan ragu-ragu kepada setiap langkah pembaharuan yang dilakukan. Sikap sebegini tidak 
akan mewujudkan proses perancangan yang baik dalam perlaksanaan sesuatu yang baru ke 
dalam organisasi. 
Oleh itu adalah perlu bagi organisasi untuk menyemai rasa p~ntingnya perancangan kerjaya 
dalam melakukan tugas mereka. lni dapat dilakukan dengan memberikan persepsi yang positif 
kepada anggota-anggota organisasi tentang tujuan dan faedah yang bakal diperolehi oleh 
pekerja khususnya dan melibatkan mereka dalam aktiviti-aktiviti perancangan kerjaya supaya 
mereka jelas dengan halatuju masing-masing. 
Di samping itu adalah penting bagi organisasi untuk mengambil kira setiap faktor yang boleh 
mempengaruhi persepsi pekerja terhadap kepentringan perancangan kerjaya kepada mereka. lni 
bagi mengelakkan ketidakterlibatan pekerja dan kekurangan komitmen mereka dalam 
prosesperancangan kerjaya. Penglibatan dan komitmen pekerja amatlah penting untuk 
memastikan kejayaan program perancangan kerjaya dalam organisasi. 
1 
1.2 Latar Belakang Organisasi 
Kajian berkaitan kepentingan perancangan kerjaya di kaJangan pekerja sokongan teJah 
dijaJankan di. Perbadanan Pembangunan ekonomi Sarawak (PPES). PPES teJah ditubuhkan 
pada tahun 1972 sebagai sebuah badan berkanun yang dimiJiki penuh oJeh kerajaan. Badan ini 
bermatJamat untuk mempromosikan pembangunan komersiJ, industri dan sosio-ekonomi 
Sarawak. 
Perbadanan ini mempunyai visi (jadual I), misi (jaduaJ 2) dan faJsafah (jaduaJ 3) yang jeJas. 
Sebagai badan yang berorientasikan peJanggan, PPES berusaha untuk memberi perkhidmatan 
yang cemerJang. Inovasi dan pembaharuan berterusan yang dijaJankan PPES memastikan 
perkhidmatan yang ditawarkan sentiasa memenuhi piawaian kuaJiti yang dijangkai oleh 
peJanggan. 
JaduaJ I: Visi Perbadanan Pembangunan Ekonomi Sarawak (PPES) 
Visi Korporat: 
Untuk menjadi modeJ badan koporat di dalam mempromosikan dan menjalankan projek 
pembangunan dan komersil di daJam negeri Sarawak. 
JaduaJ 2: Misi Perbadanan Pembangunan Ekonomi Sarawak (PPES) 
Misi Korporat: 
Untuk menjadi organisasi yang boJeh dipercayai dan sebagai organisasi yang bereputasi baik 
dengan menjaJankan kerja-kerja secara beretika, efektif, efisyen dan dengan ekonomi. 
(Prinsip 4-Es) 
JaduaJ 3: FaJsafah Korporat Perbadanan Pembangunan Ekonomi Sarawak (PPES) 
Falsafah Korporat: 
Untuk menyediakan kuaJiti dan niJai yang terbaik di dalam semua bidang yang diterajui 
dengan konsep integriti, kerja berkumpuJan dan pengurusan berkuaJiti. 
PPES juga bertindak sebagai pemangkin daJam peJaburan di Sarawak dengan memberikan 
pendapatan 'One Stop' daJam peluang peroiagaan di samping bertindak sebagai rakan kongsi 
sarna. Perbadanan ini juga berperanan sebagai satu agensi yang boJeh dipercayai oJeh 


































PPES juga sudah diikhtiraf sebagai sebuah perbadanan yang menggalakkan kualiti dan 
kecennerlangan dalam perkhidmatan pelanggan. PPES turut menerapkan konsep pengurusan 
kualiti menyeluruh (total Quality Management-TQM) dalam kelapan-Iapan proses penting iaitu 
dalam pembangunan strategi, pembangunan perniagaan baru, pembangunan projek, pengurusan 
kewangan, pengurusan pembangunan komuniti perindustrian dan pembangunan bumiputera, 
operasi perniagaan, pembangunan sistem maklumat dan pembangunan sumber man usia. 
1.3 Kenyataan Masalah 
Oi dalam Rancangan Malaysia Ke 1~menekankan kepada keperluan organisasi terhadap tenaga 
kerja yang berkemahiran, berpengetahuan tinggi serta berkebolehan (KSA) dalam menjalankan 
menjalankan pelbagai tugas. Pendekatan ini memberi gambaran kepada setiap lapisan pekerja 
samada di bahagian pengurusan mahupun pekerja sokongan bahawa kepentingan perancangan 
kerja boleh menyumbang kepada pembangunan kerjaya mereka. Oleh itu program perancangan 
kerjaya diperlukan untuk melahirkan pekerja yang ber KSA. 
Menurut Mondy & Neo 1990, walaupun pekerja sokongan kurang diberi peluang untuk 
mengikuti program latihan, tetapi adalah penting bagi mereka untuk cuba membangunkan diri 
sendiri dengan membina perancangan kerjaya sendiri. Pekerja yang berusaha membangunkan 
diri sendiri akan membantu organisasi mencapai matlamatnya. 
1.4 Objektif Kajian: 
Am: 	 Objektif am kajian ini adalah untuk mengkaji pentingnya perancangan kerja untuk 
membangunkan kerjaya di Kalangan pekerja sokongan Perbadanan Pembangunan 
Ekonomi Sarawak (PPES), Kuching, Sarawak 
Khusus: Bagi objektifkajian khusus pula, pengkaji telah mengklasifikasikan kajian ini kepada 9 
objektif iaitu: 
I) Mengkaji perbezaan signifikan perancangan kerjaya di kalangan pekerja sokongan 
lelaki dan perempuan. 
2) Mengkaji perbezaan signifikan perancangan kerjaya di kalangan pekerja sokongan 
mengikut kumpulan umur. 
3) Mengkaji perbezaan signifikan perancangan kerjaya di kalangan pekerja sokongan 
mengikut cilhun perkhidmatan. 
4) Mengkaji perbezaan signifikan perancangan kerjayadi kalangan pekerja sokongan 
mengikut tahap pendidikan. 
5) Mengkaji perkaitan di antara faktor motivasi dengan kepentingan perancangan kerjaya. 
6) Mengkaji perkaitan yang signifikan di antara membentuk pembangunan kerjaya yang 
terancang dengan kepentingan perancangan kerjaya. 
7) Mengkaji perhubungan yang signifikan di antara faktor pencapaian matlamat 
organisasi dengan kepentingan perancangan kerjaya. 
8) Mengkaji perkaitan yang signifikan di antara peningkatan tahap kehidupan dengan 
kepentingan perancangan kerjaya 
9) Mengkaji perkaitan yang signifikan di antara meningkatkan pengurusan sumber 




Kerangka konseptual direka berdasarkan objektif dan hipothesis kajian. Rajah di bawah 
menunjukkan bahawa pembolehubah bersandar dalam kajian ini adalah kepentingan 
perancangan keIjaya, manakala pembolehubah tidak bersandarnya pula merupakan faktor-faktor 
demografi seperti jantina, umur, pendidikan dan tahun perkhidmatan. 
Rajah I: Rangka Konseptual Kajian 





Kepentingan Perancangan Kerjaya: 
Faktor Motivasi 
Membentuk Pembangunan Kerjaya yang Terancang 
Faktor Pencapaian Madamat Organisasi 
Peningkatan Tahap Kehidupan 
Meningkatkan Pengurusan Sumber Manusia 
1.6 Hipotesis Kajian: 
Objektifkajian ini adalah berdasarkan kerangka konseptual dan objektif kaj ian. 
Ho I: Tiada terdapat perbezaan signifikan di an tara kepentingan perancangan kerjaya di 
kalangan pekerja sokongan lelaki dan perempuan. 
Ho2: Tiada terdapat perbezaan signifikan di antara kepentingan perancangan keIjaya di 
kalangan pekerja sokongan mengikut kumpulan umur. 
Ho 3: Tiada perbezaan signifikan di antara kepentingan perancangan kerjaya di kalangan 
pekeIja sokongan mengikut tahap pendidikan. 
Ho4: Tiada perbezaan signifikan di antara kepentingan perancangan keIjaya di kalangan 
pekeIja sokongan mengikut tahun perkhidmatan 
Ho5: Tiada perhubungan signiftkan mengenai hubungan di antara faktor motivasi dengan 
kepentingan perancangan kerjaya. 
Ho 6: Tiada perkaitan yang signiftkan di antara membentuk pembangunan keIjaya yang 
terancang dengan kepentingan perancangan keIjaya. 
Ho7: Tiada perkaitan yang signifikan di antara pencapaian madamat organisasi dengan 
kepentingan perancangan keIjaya. 
Ho 8: Tiada perkaitan yang signifikan di antara peningkatan tahap kehidupan dengan 
kepentingan perancangan kerjaya. 
Ho9: Tiada perkaitan yang signifikan di antara meningkatkan pengurusan sumber manusia 






























1.7 Kepentingan Kajian: 
Kepentingan kajian diklasfikasikan kepada 3 bahagian iatu kepentingan kepada pekerja 
sokongan, kepentingan kepada individu dan kepentingan kepada pengkaji . 
1.7.1 Kepada Pekerja 
Kajian ini di harap membolehkan pekerja dalam merancang kerja mereka dengan teratur supaya 
dapat membangunkan kerjaya pada masa akan datang. Di samping itu juga para pekerja diharap 
dapat melihat kepentingan perancangan kerjaya dan seterusnya merangka sesuatu untuk 
mengubah taraf sosial dan ekonomi keluarga khususnya dan negara amnya. Oleh itu mereka 
disarankan agar bijak dalam memberikan keutamaan dan komitmen pada kerja yang telah 
dirancang. 
1.7.2 Kepada Organisasi 
Bagi organisasi pula, hasil kajian ini sedikit sebanyak dapat membantu dalam menyediakan 
program-program pembangunan kerjaya kepada pengguna. Di dalam program ini pekerja boleh 
didedahkan dengan proses perancangan kerjaya dalam jangka mas a pendek mahupun panjang. 
Seterusnya maklumat mengenai kajian ini dapat digunakan untuk mengukur tahap kepuasan 
pekerja dalam program perancangan kerjaya yang diikuti. Selain itu, kajian sebegini juga boleh 
membentuk budaya kerja yang sistematik serta me1ahirkan pekerja yang beretika pada tug as 
yang diiamanahkan. Lantaran cara sebegini dapat melahirkan pekerja yang berkemahiran dan 
berpengetahuan 
1.7.3 Kepada Pengkaji 
Kajian ini juga dapat memberi menfaat kepada pengkaji dimana dengan cara ini pengkaji dapat 
melihat betapa pentingnya perancangan kerjaya dalam kehidupan seorang pekerja. Pengkaji 
seterusnya dapat menggunakan pengalaman yang dipelajari kini dalam dunia pekerjaannya 
sebagai pengamal sumber manusia suatu hari nanti. 
1.8 Definisi Istilah: 
Kepentingan: 
Konseptual: Sesuatu yang perlu diberi keutamaan yang boleh menyumbang kepada sesuatu 
hasil (Kamus Dewan Bahasa) 
Operasional: 	 Dalam konteks kajian ini, kepentingan adalah merujuk kepada pembolehubah 
tidak bersandar seperti kepentingan perancangan kerjaya iaitu faktor motivasi, 
membentuk perrancangan kerjaya yang terancang, faktor pencapaian 
matlamat organisasi, peningkatan tahap kehidupan dan peningkatan sumber 
manusia ke atas pekerja sokoongan PPES. 
Kerjaya: 
Konseptual: 	 Kerjaya dapat didefinisikan sebagai satu urutan atau corak yang menunjukkan 
peranan kerja seseorang individu. Secara tradisi, perkataan kerjaya hanya 
merujuk kepada jawatan yang bertaraf pengurusan dan profesional. Namun, 
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pada masa kini konsep keIjaya mula merujuk kepada semua jenis pekeIjaan 
(Stamp, 1989). 
Kerjaya merupakan persediaan sebelum seseorang itu menceburkan diri dalam 
dunia pekerjaan dan peranan lain yang dilakukan selepas bersara (Super, 
1984). 
Operasional: 	 Merujuk kepada pekerjaan yang dilakukan oleh individu pada masa sekarang 
di Perbadanan Pembangunan Ekonomi Sarawak. 
Perancangan Kerjaya: 
Konseptual: 	 Satu perancangan yang dibuat untuk mengubah haluan keIjaya seseorang pada 
masa sekarang serta kaedah perlaksanaan perancangan tersebut melalui 
strategi yang dirancang mengikut proses pembelajaran, latihan, pencapaian 
serta pengalaman pekerjaan (Beach,1985). 
Operasional: 	 Proses perancangan keIjaya yang dilakukan samada oleh pekeIja atau pihak 
pengurusan PPES dalam menuju ke tahap paling tinggi berdasarkan strategi 
yang teliti dan teratur 
1.9 Limitasi Kajian 
Terdapat beberapa lirnitasi yang dihadapi oleh pengkaji semasa menjalankan kajian ini,. 
Limitasi yang timbul ini sedikit sebanyak mempengaruhi hasil kajian yang dijalankan. 
Disebabkan kajian ini dijalankan untuk sebuah organisasi sahaja iaitu PPES maka maklumat 
yang diperolehi agak terhad. Pengkaji tidak boleh menggunakan hasil keputusan yang didapati 
berkenaan kepentingan perancangan keIjaya secara global. Sebaliknya keputusan tesebut hanya 
boleh dikaitkan bagi membincangkan isu kepentingan perancangan keIjaya di PPES sahaja. 
Disamping itu keputusan yang didapati pengkaji diragui kesahihannyan kerana apa yang 
sebenarnya teIjadi jarang diluahkan oleh pekerja untuk menjaga reputasi diri dan organisasi. lni 
ternyata memberi kesan kepada hasil kajian dirnana ianya bergantung seratus peratus kepada 
dapatan borang soal selidik. 
1.10 Kesimpulan 
Bab ini telah membincangkan berkenaan dengan pengenalan, Latar belakang kajian, kenyataan 
masalah, obektif kajian, kerangka konseptual, hipothesis kajian, kepentingan kajian, defmasi 
konsep dan limitasi kajian. 
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TINJAUAN KAJIAN LEPAS 
Bab 1Ill akan membincangkan beberapa hasil kajian lepas yang berkaitan dengan isu yang 
dibincangkan ini iaitu kepentingan perancangan kerjaya.Turut dimuatkan dalam bab ini adalah 
konsep perancangan kerjaya, kepentingan perancangan keIjaya serta beberapa teori yang 
berkaitan dengan topik ini. 
2.1 Konsep Perancangan kerjaya: 
Menurut Storey (1986) perancangan kerjaya merupakan proses yang terbentuk daripada 
beberapa peringkat tertentu iaitu: 
ini,. 1) Menyedari tentang ke1ayakan diri, peluang-peluang, paksaan, pilihan dan akibat 
definasi 
2) Menyatakan matlamat berkaitan dengan kerja. 
3) Merancang keIja, pendidikan memperkembangkan pengalaman dan pengetahuan yang 
sedia ada, memperuntukkan masa dan langkah-langkah untuk mencapai matlamat 
secara tepat dan khusus 
2.2 Konsep Perancangan Dengan Jantina: 
Perancangan berdasarkan jantina dikaji berdasarkan kajian yang telah dibuat oleh Alban 
Metcalfe (1989) dimana terdapat perbezaan yang mendorong pekerja meletakkan perancangan 
kerjaya mereka sebagai sesuatu yang penting dan perlu diberikan keutamaan. Menurut beliau, 
faktor yang mendorong perancangan dikalangan wanita adalah faktor intrinsik iaitu faktor yang 
mendorong cabaran kerja, peluang pembangunan diri, kualiti maklumbalas dan autonmi. 
Manakala F aktor yang mendorong perancangan keIja dikalangan lelaki pula adalah faktor 
ekstrinsik iaitu faktor yang mendorong pendapatan yang tinggi, faedah dan pampasan.Oleh 
kerana itu, golongan wanita lebih menunjukkan pencapaian kerja yang baik berbanding lelaki. 
Dalam kajian yang dilakukan oleh Schwartz (1989) di dalam artikal Harvard Business Review 
pula membuktikan bahawa perempuan lebih berharga untuk diambil bekerja berbanding lelaki 
kerana mereka tidak membawa masalah kepada 'turnover'. Ini disebabkan mereka mernikirkan 
dua kornitmen iaitu kerjaya dan keluarga. Sekiranya mereka gemar bertukar tempat keIja 
mereka berkemungkinan gagal memperoleh pekerjaan yang lain, keadaan ini membuatkan 
wanita hanya menumpu kepada satu pekerjaan sahaja. 
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2.3 Kepentingan Perancangan Kerjaya: 
1) Faktor Peningkalan Motivasi 
Merujuk kepada teori hirarki keperluan Maslow, terdapat 5 peringkat keperluan manusia yang 
perlu dipenuhi. Untuk mencapai ke setiap peringkat, perancangan yang rapi perlu dibuat. 
Banyak organisasi menyedari ten tang kepentingan kerjaya dan cuba mengubah budaya .di 
organisasi mereka untuk meningkatkan matlammat bagi mencapai produktiviti yang tinggi dan 
melahirkan pekerja yang bermotivasi 
Menurut Fatimah Daud, (1992) Kant berpendapat bahawa persepsi manusia boleh terdapat 
dalam aktiviti-aktiviti yang dilakukannya. Kata Kant manusia mempunyai minat yang boleh 
dibentuk berdasarkan peraturan dan perancangan. Manusia bertindak berasaskan konsep-konsep 
peraturan tertentu. 
Dorongan secara dasamya dipengaruhi oleh keadaan kerja, pendapatan, hubungan antara 
manusia, penyeliaan dan peluang kenaikkan pangkat. Pengaruh-pengaruh ini akan membri 
impak terhadap tahap motivasi dan kemudiannya tahap motivasi ini akan mendorong merancang 
kerjaya individu. Tahap motivasi adalah berbeza antara seorang individu dengan individu yang 
lain. Setiap individu mempunyai kebolehan, kemahiran, pengetahuan dan motivasi yang berbeza 
antara satu sarna lain. (Noran Fauziah & Wan Rafaei, 1993) 
Menurut Mc Clelland ialah manusia boleh diajar untuk mempunyai motivasi tertentu. Program 
latihan misalnya boleh dibangunkan untuk memotivasikan pencapaian bagi pengurus walaupun 
pekerja-pekerja lain. (Moberg & Caldwell, 1988) 
Motivasi yang berpunca dari dalam diri manusia dipanggil motivasi motivasi interinsik, 
manakal motivasi yang berpunca daripada luar atau dipengaruhi faktor persekitaran disebut 
motivasi ekstrinsik. Konsep rnotivasi interinsik dikatkan dengan tenaga seseorang individu yang 
disalurkan ke arah pencapaian matlamat-matlamat tertentu. Motivasi intrinsik merujuk kepada 
rnotivasi untuk melakukan perkara-perkara yang menyentuh kepentingan sendiri atau ganjaran 
bagi diri sendiri. Motivasi intrinsik juga boleh diterangkan sebagai suatu keadaan psikologi 
yang timbul apabila seseorang individu rnenganggap dirinya berkebolehan dan dapat 
rnenentukan nasib sendiri. lni bermakna individu tersebut akan mempunyai rnotivasi yang tinggi 
jika dapat melakukan sesuatu yang digernarinya dan sebaliknya jika pekerjaan itu tidak 
digernarinya. (Mumtaz Begam Hj. Abd Kadir, Norasiken Bakar dan Norhayati Ismail, 2002) 
Motivasi ekstrinsik berkait rapat dengan pendapat tentang pengukuhan. Merujuk kepada proses 
yang berlaku apabila stimulas atau peristiwa luar yang disesbabkan sesuatu respon meningkat. 
Pengukuhan yang positif rnerujuk kepada stimulas atau peristiwa yang menyebabakn kemajuan 
di dalam pekerjaan. sebaliknya pengukuhan yang tidak menyebabkan kemajuan di dalam suatu 
usaha dipanggil sebagai pengukuhan negatif. Oleh itu perancangan kerjaya mampu memberikan 
motivasi kepada pekerja untuk mendapatkan ganjaran yang ditawarkan. (Mumtaz Begam Hj. 
Abd Kadir, Norasiken Bakar dan Norhayati Ismail, 2002) 
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2)Membentuk Pembangunan Kerjaya yang Terancang 
Walker dan Gutteridge,(I979) mengatakan bahawa organisasi bertanggungjawab dalam 
membimbing pekeljanya membuat perancangan kerjaya dengan membantu menganalisis minat 
dan kebolehan serta merancang perlaksanaan aktiviti pembangunan kerjaya untuk mereka. 
Antara aktiviti pembangunan kerjaya yang diperlukan untuk membantu pekelja ke arab 
membentuk perancangan keljaya adalah mengadakan pemindahan kelja, penilaian prestasi, 
rangkaian pembangunan kerjaya dan kaunseling individu. 
Perancangan keljaya juga memerlukan perubahan dalam organisasi, terdapat 4 tahap perubahan 
organisasi yang perlu diambil kira iaitu: 
1. 	 Kesedaran daripada agen peru bah merupakan kunci dalam membuat keputusan 
berkenaan perubaban dalam perancangan kerjaya . Perubahan tersebut melibatkan 
perubahan dalaman dan luaran organisasi. 
11. 	 Sebelum membuat beberapa perubahan dalam membentuk keljaya, pekelja perlu 
mengdiagnosis dan mengenalpasti terlebih dahulu berkenaan dengan masalah yang 
dialami organisasi, sebab dan akibat apabila berlakunya perubahan. 
ii i. Intervensi-intervensi perubahan organisasi perlu dikenal pasti dari sudut ubjektif, 
proses-proses yang dilakukan, kumpulan-kumpulan tertentu dan perhubungan antara 
individu dalam organisasi. 
iv. 	 Langkab penilaian luaran dilakukan tennasuk pengukuran kesan. 
Bagi membentuk pembangunan kerjaya yang terancang, Perancangan keljaya adalah penting 
untuk diamalkan. Terdapat 5 peringkat perkembangan keljaya yang dikemukakan oleh 
Greenhaus dan Callanan (1974). Lima peringkat tersebut adalah seperti berikut: 
Peringkat Satu: Pemilihan keljaya: Persediaan untuk bekelja 
Peringkat ini melibatkan satu proses yang bercampur aduk antara kekuatan, kelemahan, nilai 
dan gaya hidup yang dihajati individu. Peringkat ini mungkin berakhir pada usia 25 tahun tetapi 
akan muncul semula apabila seseorang individu berhajat untuk menukar kelja ataupun 
menyumbangkan imej kendiri dalam keljayanya. Salah satu daripada masalah yang kerap 
dihadapi individu pada peringkat ini ialah kekurangan kesedaran terhadap keupayaan diri 
sendiri. Masalah juga timbul jika individu berhadapan dengan pilihan keljaya yang terhad 
disebabkab kreteria sosial., budaya, jantina dan ras. Individu pada peringkat ini sering gagal 
dalam mendapatkan maklumat keljaya yang sesuai baginya. 
Peringkat kedua: Kemasukan ke dalam organisasi 
Berbanding peringkat pertama, wujud sedikit pertindanan antara kedua-dua peringkat ini 
terutamanya dari segi usia individu., iaitu 18 hingga 25 tahun. Masalah ketepatan maklumat 
yang diberikan oleh organisasi sering dialami individu pada peringkat ini. Oleh itujangkaan dan 
harapan individu terhadap keljaya berbanding keadaan yang sebenar adalah agak berbeza. Ini 
mungkin kerana maklumat yang dibekalakan oleh pihak organisasi hanya menonjolkan 
kelebihan organisasi dan dan menyembunyikan sebarang kelemahan yang wujud. 
Selain itu, pemohon biasanya gagal mendapatkan maklumat tentang aspek politik organisasi 





Peringkat Ketiga: Kerjaya pad a peringkat awal: Pengukuhan dan peneapaian 
Peringkar ini biasanya dilalui individu berkerjaya antara usia 25 hingga 40 tahun. Proses 
pengukuhan pada peringkat ini merujuk kepada proses menyesuaikan diri dalam organisasi dan 
memahami perjalanan organisasi serta perIaksanaan kerja atau tugas organisasi, terutamanya 
dari segi perasaan pemunyaan dan penghargaan daripada organisasi. Untuk meneapai matlamat 
pada peringkat ini, seseorang pekerja baru perIu diberi tugas yang benar-benar meneabar, 
bukannya memindahkan pekerja baru dari satu jabatan ke jabatan tanpa objektif yang tertentu 
seperti yang biasa dilakukan oleh kebanyakan organisasi. 
Proses peneapaian pula adalah proses di mana individu membuktikan keupayaan bekerja dan 
melaksanakan tanggungjawab yang lebih berat di dalam organisasinya. Pada peringkat ini, 
keupayaan merebut peluang demi pembangunan kerjay a adalah penting. Oleh itu, pihak 
pengurusan patut menyediakan kenaikan · pangkat yang berpatutan dan meningkatkan mobiliti 
pekerja dalam organisasi untuk membantu perkembangan kerjaya pekerja tersebut. 
Peringkat Keempat: Kerjaya pada peringkat pertengahan 
Individu yang berusia dalam lingkungan 40-55 tahun biasanya akan melalui peringkat ini. Pad a 
peringkat ini, individu mungkin akan mara ke hadapan dalam usaha untuk mengembangkan 
kerjayanya atau kekal pada tahap kerjaya yang statik tetapi kukuh. Pekerja juga akan mula 
menilai dirinya dari segi kesesuaian kerja yang dilakukan dengan dirinya dan arah tujuan hidup 
yang mungkin terpaksa diubah. Sesetengah individu pula akan mengalami kemerosotan prestasi 
dalam kerjayanya. 
Bagi individu yang ingin mengembangkan kerjayanya, sokongan organisasi amat diperlukan. 
Galakan patut diberikan kepada mereka yang telah sekian lama berada di takuk yang lama agar 
mereka berusaha untuk meningkatkan prestasi masing-masing. Antara bentuk galakan dan 
sokongan yang boleh diberikan oleh organisasi adalah seperti melantik pekerja kanan sebagai 
mentor kepada pekerja baru, memberikan latihan tambahan dan ganjaran serta menyediakan 
sistem pemberian hadiah serta ganjaran yang fleksibel. 
Peringkat Kelima: Kerjaya pada peringkat usia yang lanjut 
Pada peringkat ini, tugas organisasi adalah menggalakkan pekerja yang berusia lebih daripada 
50 tahun ini supaya terus bekerja dengan mempamerkan prestasi yang lebih baik. Struktur kerja 
yang fleksibel, piawaian prestasi yang jelas dan latihan yang berterusan dapat membantu 
golongan berumur ini. 
. Lazirnnya pula, pekerja yang berumur memang lembap dari segi pergerakan dan keupayaan 
untuk belajar tetapi menurut Mayo (1991), asalkan organisasi yakain terhadap keupayaan kerja 
golongan ini, mereka akan dapat menunjukkan prestasi yang baik sebagaimmana yang 
diharapkan. 
3) Pencapaia 
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3) Pencapaian Mat/arnat Organisasi 
Oi dalam buku gelagat organisasi, Edwin Locke, 1982 (dipetik oleh Stephen, 2000), 
mencadangkan bahawa niat untuk beketja menuju ke arah matIamat adalah motivasi beketja. 
Lebih tepat lagi mengatakan bahawa matlamat khusus meningkatkan prestasi, matIamat yang 
sukar apabila diterima akan menyebabkan pencapaian yang lebih baik berbanding dengan 
pencapaian yang lebih mudah, oleh itu perancangan yang teliti perlu dilakukan berdasarkan 
teori penetapan matIamat. 
Kajian oleh Greenhaus, Callanan dan Kaplan (1995) menunjukkan pengurusan kerjaya yang 
teratur adalah penting untuk setiap individu peketja. Aspek utama yang perlu ditekankan adalah 
penetapan matIamat. lni akan memberi gambaran yang mengenai masa depan kerjayanya di 
dalam organisasi dan ianya merupakan asas kepada perancangan kerjaya. 
Pengurusan berdasarkan objektif digunakan oleh pengurus masa kini. Konsep ini memfokuskan 
di dalam penglibatan di mana pengurus dan subordinat berusaha dalam membangunkan 
matIamat dan objektif yang spesifik. Untuk mencapai matlamat ini pengurus dan subordinatnya 
perlu membangunkan satu perancangan yang spesifik bagi memberi mutu dan kualiti kepada 
matIamat yang hendak dicapai. Perancangan ini menghasilkan perubahan kerjaya individu selari 
dengan pencapaian matlamat organisasi (Stan Kossen, 1991) 
Pencapaian matlamat organisasi ada kaitan dengan pengurusan berdasarkan Objektif 
(Management By Objective-MBO) MBO menitikberatkan penetapan matIamat yang nyata, 
dapat diukur serta disahkan. MBO menggantikan matIamat yang ditetapkan oleh organisasi 
dengan matIamat yang dirangka bersama dengan pihak atasan dan bawahan. Mereka sarna-sarna 
menetapkan matIamat dan mengukur bagaimana cara ianya dinilaikan. 
Setiap objektif mempunyai satu jangkamasa tetap di mana ia harus disempurnakan. Jangka masa 
ini lazimnya adalah tiga bulan, enam bulan atau setahun. lni bennakna pengurus serta para 
peketja di bawahnya mempunyai objektif khusus dan jangkamasa yang tetap untuk mencapai 
matlamat mereka. Ciri terakhir program MBO ialah maklum balas ke atas pencapaian. Maklum 
balas yang berterusan kepada pekerja agar dia dapat mengawasi dan memperbaiki tindakannya. 
lni di tambah pula dengan penilaian yang dibuat oleh pihak pengurusan dari masa ke semasa 
iaitu apabila perkembangan pencapaian di nilai. (Stephen P. Robbins,2000) 
4) Peningkatan Tahap Kehidupan 
Menurut Walker, 1980 peringkat kebidupan merangkurni 4 peringkat asas yang utama.Peringkat 
yang pertama adalah peringkat pembentukan identiti. Peringkat ini berlaku pada usia 1-20 
tahun, dimana seseorang akan mencari alternatif untuk meneroka bidang kerjaya dan mengorak 
langkah ke dunia dewasa. Selepas menjalani peringkat pertama, seseorang akan melalui tahap 
kedua peringkat kebidupan ketika usia mereka dalarn lingkungan 20-40 tahun. Di usia ini 
individu akan membuat pemilihan kerjaya masing-masing. Peringkat ketiga pula merupakan 
adalah proses di mana individu menerima dan mengubah keadaan ketjaya kerja yang dilalui. 
Peringkat ini berlaku apabila individu sudah mencapai usia 50 tahun ke atas. Di peringkat ini 
juga berlakunya perubahan kerjaya dan penceraian di mana individu mula mempersoalkan 
kualiti bidup mereka. Tahap yang terakhir di dalam peringkat kebidupan mengikut Walker ialah 




dan motivasi yang rendah akibat berlakunya perubahan dalam ketjaya. Rajah 2 menunjukkan 
peringkat kehidupan yang telah dibincangkan oleh Walker. 
Rajah 2: Peringkat kehidupan (Life stages) 
Peringkat Pembentukan ldentiti 
Peringkat Pembentukan dan Pembangunan Diri 
Peringkat Pengurusan Dan Pengekalan Pembangunan Diri 
Sumber: James W. Walker. Human Resource Planning. (New York: McGraw Hill Book 
Company, 1980) 
Ketjaya dapat meningkatkan taraf kehidupan individu. Terdapat 5 kepelbagaian ketjaya yang 
memberi penekanan kepada perkembangan yang berterusan supaya dapat memenuhi kehendak 
kehidupan masa kini. 
Menurut Derr (1986), individu memiliki pelbagai bakat dan kemahiran dan menginginkan 
fleksibiliti dalam ketjayanya. Oleh itu, Derr telah mengemukakan satu set ketjaya yang boleh 
dipilih iaitu: 
ladual4: Orientasi Ketjaya Derr 
Sumber: Derr, C. B., Managing the New Careerists: The Diverse Career Success Orientation of 
Today's Workers. (San Francisco, 1986) 
Sifat lndividu I eiri Ketjaya 
I) Menginginkan pencapaian yang tinggi Berasa seronok terhadap mutu ketja yang 
dihasilkan 
. 2) Menginginkan kemajuan dan sentiasa 
ingin mara ke hadapan 
Dimotivasikan oleh pencapaian dalam bidang 
yang diceburi dan sentiasa ingin naik pangkat 
3) Menginginkan jaminan lngin mempunyai kedudukan yang kukuh dalam 
organisasi 
4) Menginginkan kebebasan Ingin beketja dalam persekitaran yang bebas 
untuk mengembangkan kerjayanya 
5) Menginginkan keseimbangan Menyayangi dan menghargai kejayaan dan 
memberi penekanan yang lebih kepada keluarga 

















































5) Meningkatkan Pengurusan Sumber Manusia 
Pengurusan surnber rnanusia yang tersusun akan rnenghasilkan Pengurusan Kualiti Menyeluruh 

(Totol Quality Managernent-TQM). Dale dan Cooper (1992) telah rnengenalpasti tujuh elernen 

penting dalarn pengurusan kualiti rnenyeluruh iaitu: 

I) Kornitmen dan kepimpinan pengurus 

Pemimpin perlu rnendefmisikan objektif organisasi berdasarkan hala tuju organisasi. Pihak 

pengurusan perlu rnernberi sokongan padu terhadap usaha penarnbahbaikkan yang dijalankan. 

2) Perubahan Budaya 

TQM akan rnelibatkan perubahan budaya organisasi dan rnerangkumi pernbaharuan asas 

terhadap cara seseorang individu atau kurnpulan rnengendalikan tugas rnasing-rnasing. 

3) Perancangan dan pengorganisasian 

Perancangan diperlukan untuk rnenghasilkan keluaran yang berkualiti dan rnengenalpasti 

kesilapan atau kelernahan yang wujud rnengenai pengenalan suatu sistern dan tatacara bagi 

rnengekalkan kualiti keluaran. Struktur kerja yang rnenekankan kualiti keluaran juga perlu 

dibentuk. Perancangan juga penting bagi rnenentukan cara rnengukur dan rnernantau kualiti. 

4) Pendidikan dan Latihan 

Pekerja perlu didedahkan kepada latihan atau kursus yang berkaitan dengan tugas rnereka. Cara 

sebegini akan dapat rnenjana idea barn, penernuan, pengalarnan dan pengetahuan baru bagi 





Pekerja harus dilibatkan dalarn proses rnemperbaiki kualiti kerja. 

6) Tahap Kerja 

Terdapat tiga tahap yang penting di dalarn TQM iaitu: 
./ Proses Asas 
./ Bekerja rnengikut proses dan sistern yang disediakan 
./ Mernperbaiki kualiti pemikiran dan rnenjalankan pernbaharuan 
7) Fokus kepada pe1anggan 
Pelanggan rnerupakan aset penting kepada organisasi. 
pelanggan rnestilah sentiasa dipenuhi. 
Oleh itu, kehendak dan keperluan 
Menurut William & Davis (1996), di Antara kepent
pengurusan surnber rnanusia sesebuah organisasi ialah: 
ingan perancangan kerjaya kepada 
I. Menjajarkan strategi untuk keperluan pengarnbilan kakitangan dalarnan 
11. Menyediakan pekerja yang boleh dinaikkan pangkat 
111. Mernudahkan pernindahan pekerja dalarnan 
IV. Mernbantu dalarn rnernpelbagaikan tenaga kerja 
v. Mengawal kadar pusing ganti yang rendah 
Dalarn kajian yang dilakukan oleh Fredrick Herzbeg (1966), rnengatakan bahawa seseorang 
yang bennotivasi perlu rnenyiapkan dirinya dengan perancangan kerja iaitu jadual sendiri 
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supaya pekerja tersebut dapat mengawal dan memaksimakan sumber yang diperolehi, yakin 
dalarn berkomunikasi dan akhirnya akan berkembang dalam kerjayanya. 
Menurut Peter Herriot (1992), Konsep peraneangan kerjaya menyediakan jalan atau eara di 
mana melihat kepada perubahan kontrak psikologi di dalam perubahan persekitaran. Selain 
individu, organisasi juga perlu meraneang kerjaya dalam proses meningkatkan keeekapan 
pengurusan sumber manusia dalam organisasi. Peningkatan pengurusan bergantung kepada 
perubahan masa peraneangan kerjaya tersebut. 





Sumber: Peter Herriot, The Career Management Challenge Balancing Individual And 
Organizational Needs,(1992) . 
2.4 Teori Pembangunan Kerjaya: 
Ahli teori perkembangan kerjaya (Holland 1966) berpendapat bahawa beberapa faktor yang 
mempengaruhi perkembangan kerjaya, Antara faktor tersebut ialah: 
I. Bakat pekerjaan seperti kebolehan dalam satu-satu bidang atau jenis pekerjaan khusus 
seperti mekanikal atau pengkeranian 
ii. Minat dalam satu bidang latihan atau pekerjaan yang khusus 
Ill. Personaliti yang meliputi cirri seperti konsep diri, nilai, kehendak dan eara berinteraksi 
dengan individu lain. 
iv. Peneapaian dalam mata pelajaran tertentu 
v. Keadaan keluarga seperti komposisi keluarga, kedudukan keluarga, pekerjaan ibu bapa, 
tempat asal dan eiri-eiri subbudaya 
VI. Ekonomi seperti aliran dalam pengambilan pekerja, pasaran kerja dan kesan-kesan 
teknologi terhadap dunia pekerjaan. 
Sehien (1978) telah menyediakan satu model untuk menerangkan hubungan yang komprehensif 
di antara peraneangan kerjaya individu dengan pengurusan kerjaya organisasi. Sehien 
berpendapat bahawa pemadanan (matching) di antara keperluan individu dengan kehendak 
organisasi akan membawa kepada kepuasan individu dalam kerjaya mereka dab keberkesanan 
organisasi. Rajah 4 menunjukkan model proses pemadanan (matching) Sehien. Model ini 
menggambarkan eara sehien melihat keperluan individu berinteraksi dan bersesuaian dengan 
keperluan organisasi. 
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Schien melihat pen; 
mempengaruhi indi 
individu-organisasi 
Career Anchors ! 
tersendiri sesuatu p 





kerja yang sebell8l 
satu bahagian kerj 
memandu, Mende! 
Berfungsi sebagai 










Kedua pula iala 
peraneangan daI: 
kerjaya adalah tx 
Ketiga pula ialab 
membantu dalam 
mana konsep ini 
projek jangka pc 







Sehien melihat pembangunan kerjaya sebagai proses dua hala. Organisasi akan menjadikan dan 
mempengaruhi individu. Individu pula akan mempengaruhi organisasi. Hasil daripada interaksi 
individu-organisasi ini, Sehien memfokuskan pembangunan "Career Anchors" individu. 
Career Anchors adalah istilah yang digunakan oleh Sehien untuk menerangkan konsep 
tersendiri sesuatu pekerjaan. Minat, keupayaan, sikap dan nilai meneerminkan seseorang dengan 
kerjaya yang mereka pilih. Career Anchors menurut Sehien mempunyai tiga kompenan: 
a) Mengenalpasti sendiri bakat dan kebolehan 
b) Melihat sendiri motif dan keperluan 
c) Mengenalpasti seneiri sikap dan nilai 
Pertimbangan daripada komponan ini, Career Anchors ditunjukkan hanya dari pengalaman 
kerja yang sebenar. Oleh itu ianya hanya dapat dikesan setelah bekerja bertahun-tahun di dalam 
satu bahagian kerja yang khusus. Career Anchors adalah penting kerana ianya berperanan untuk 
memandu, mendesak, menstabil dan menggabungkan kerjaya seseorang (Sehien, 1993). lanya 
Berfungsi sebagai satu jalan untuk mengorganisasi pengalaman, menerangkan bahagian yang 
paling sesuai untuk kerja seseorang ten tang kejayaan. 
Sehien merumuskan bahawa kerjaya seseorang individu adalah sangat dipengaruhi oleh Career 
Anchors. Apabila pekerja membuat perubahan kerjaya, mereka sebenarnya bergerak ke arah 
kesesuaian terhadap Career Anchors. 
Secara umumnya proses pemadanan Sehien ini meneadangkan beberapa perkara yang perlu di 
pertimbangkan di dalam pembangunan kerjaya dan peraneangan kerjaya khususnya. Pertama 
ialah proses pemadanan di antara organinsasi dengan kehendak individu boleh dibentuk dan 
digunakan untuk memastikan kesesuaian yang terbaik di antara pekerja dengan kerja yang 
dilakukan yang mana kesesuaian ini akan memberi faedah kepada peraneangan dan 
pembangunan kerjaya. 
Kedua pula ialah, hubungan dengan struktur sumber manusia adalah amat penting dalam 
peraneangan dan pembangunan kerjaya. lni adalah kerana peraneangan dan pembangunan 
kerjaya adalah bergantung kepada sumber manusia organisasi. 
Ketiga pula ialah, pemahaman tentang konsep seperti Career Anchors adalah amat berguna dan 
membantu dalam memadankan invidu dengan kerjanya. Begitu juga dengan kerja pasukan yang 




Rajah 4: Proses Pemadanan Schein (Schein's Matching Process) 
ORGANIZATIONAL 
NEEDS 
Planning for Growth and 
I Development 
I. Iventorying for 
Development Plans 








Planning for Leveling 






L.-_M_A_TC_H_fN_G_P_R_O_C_E_S_S_--,1 IfNDIVIDUAL NEEDS I 
Planning For staffing .. 1. Job Analysis 
2. Recruitment And Selection ... 
I. Strategic Bussiness 3. Introduction Socialization 
Planning and Initial Trainning 
2. Jobl Role Planning 4. Job Design and Job 
3. Manpower Planning Assingment 









I. Supervising and Coaching 
2. Performance appraisal and 
judging of potential 
3. Organizational Rewards 
4. Promotion and Job Changes 
5. Training and Development 
Opportunities 
6. Career Counseling, joint 
Career Planning and 
Follow-Up 
I. Continuing Education and 
Retraining 
2. Job Redesign, Job Rotation 
3. Alternative Patterns of 
Work and Rewards 
4. Retirement Planning and 
counseling 
I. Updating of Human 
Resource Inventory 
2. Program of Replacement 
Training 
3. Information System for Job 
Openings 
4. Re-Analysis ofjob and 
job/Role planning 
5. New Cycle of Recruitment 
Vi Career or Job Choice 
l\­
V
4. Seeing in viable future 






Mid Career Issues: 
I. Locating one's Career 
anchor and Building 
one's Career around it 
GeneralisingV 2. Specialization Versus 
Later Career Issues: 
'\. 
I. Becoming a mentor 
I 2. Using one's 
I(, 
..­
Early Career Issues: 
I. Location one's area of 
contribution 
2. Learning of how to fit 
into the organization 
3. Becoming productive 
experience and 
wisdom 
New Human Resources 
from inside or outside the 
organisation 
2.5 Kesiml 
Bab ini me 
dan teori-tc: 
Primarily initiated and managed by the organization: 
Sumber: Edger Schien, Dynamic, Addisom-Wesley, Inc., Reading Mass, (1978) 
2.5 Kesimpulan 
Bab ini membincangkan tentang konsep perancangan kerjaya, kepentingan perancangan kerjaya 








Dalam bab ini akan membincangkan tentang metadologi kajian. Metadologi kajian terse but 
merangkumi topik mengenai lokasi kajian, populasi dan persampelan, instrumentasi kajian, 
pengumpulan data dan penganalisaan data. Secara umumnya bab ini memberi gambaran 
mengenai cara kajian ini dilakukan serta hasil yang bakal diperoleh dari kajian ini. 
3.1 Lokasi kajian 
Bagi menjalankan kajian ini pengkaji telah memilih Perbadanan Pembangunan Ekonomi 
Sarawak (PPES) yang terletak di Jalan Tunku Abdul Rahman, Kuching sebagai lokasi kajian. 
Pemilihan ini dibuat kerana organisasi ini mempunyai tenaga pekerja yang ramai khususnya 
pekerja sokongan yang dikaji. PPES juga merupakan organisasi yang kukuh dan telah lama 
beroperasi. Oleh yang demikian pengkaji beranggapan pastinya PPES mempunyai perancangan 
kerjaya yang tersendiri untuk pekerjanya. Disamping itu, faktor lokasi yang strategik di tengah­
tengah pusat bandar juga menyumbang kepada faktor pemilihan lokasi. Faktor ini memudahkan 
pengkaji berulang alik untuk mendapatkan maklumat dengan lengkap. 
3.2 Reka Bentuk Kajian 
Penyelidikan ini berbentuk kuantitatif dan menggunakan kaedah statistik inferensi dan anal isis 
berstatistik perihalan. Ujian inferensi dilakukan daripada sampel kepada populasi dalam 
menguji perbezaan antara kadar dan perbezaan antara dua min. Statistik ini digunakan untuk 
mencari perbezaan antara ciri demografi dengan pembolehubah bersandar, perkaitan antara 
pembolehubah bersandar dengan pembolehubah tidak bersandar dan mencari faktor demografi 
yang dominan dalam pembolehubah tidak bersandar yang mempengaruhi pembolehubah 
bersandar. 
Manakala ujian perihalan pula merujuk kepada memerihalkan taburan bilangan sampel dan 
meringkaskan beberapa set data atau maklumat seperti faktor demografi dalam bentuk 
kekerapan dan peratusan bagi latar belakang responden yang mempengaruhi kepentingan 
perancangan kerjaya pekerja sokongan di PPES, Sarawak. 
3.3 Populasi Dan Persampelan 
Memandangkan Perbadanan Pembangunan Ekonomi Sarawak mempunyai seramai 241 orang 
bilangan pekerja sokongan, maka pengkaji telah memilih secara rawak seramai 60 orang 
responden untuk mengisi borang soal selidik. Pemilihan saiz sampel dipilih berdasarkan saranan 
Jaccard & Becker (1997), dimana beliau berpendapat bahawa semakin besar saiz sampel yang 




Walaubagaimanapun terdapat hanya 50 responden sahaja yang mengembalikan borang ten" _ 
yang telah diisi. 
Memandangkan PPES mempunyai sehingga 15 divisyen, pengkaji hanya mengedarkan boran!, 
untuk pekerja sokongan yang terpilih di 4 divisyen sahaja. Sungguhpun pemilihan responden ini 
hanya berkisar kepada 4 divisyen sahaja namun pengkaji telahpun mendapat maklum balas 
seeara keseluruhan berkenaan kepentingan peraneangan kerjaya di bahagian pengurusan PPES. 
Maklumat tersebut dapat membantu pengkaji membuat analisis manakala maklumat daripada 
pekerja dapat membantu PPES mengena.lpasti kehendak dan kemahuan setiap pekerjanya. 
Sampel Kajian ini ditunjukkan sepertj da~am jadua14 ell bawah: 
ladual5: Sampel kajian yang melibatkan 50 orang responden 
Divisyen Sall}gel kaj ian 
Sumber manusia dan perkhidmatan awam 12 
Kewangan/ akaun 13 
Kejuruteraan dan teknikal 12 
Hak milik dan Peraneangan pembangunan 13 
lumlah 50 
3.4 Instrumentasi 
Borang soal selidik merupakan satu alat yang praktikal sekiranya sampel adalah besar (Mohd 

Majid Konting, 1990) 

Dalam kajian ini, pengkaji menggunakan borang soal selidik yang membahagikan kepada 2 

bahagian uta rna seperti berikut: 

Bahagian A: eiri-eiri demografi responden 

Bahagian B: Kepentingan peraneangan kerjaya kepada individu 

Borang soal selidik tersebut direka dalam versi bahasa meJayu untuk memudahkan responden 

khususnya kakitangan sokongan PPES mengisi dengan tepat borang soal selidik tersebut. Dalam 

borang soal selidik ini , soalan yang dibina adalah berbentuk Soal Selidik Dipilih (Close­

Ended). Penggunaan jenis soalan ini bertujuan untuk mendapatkan jawapan atau data yang tepat 

dan jelas serta memudahkan penganalisaan data (Dora, 1990) 

Bahagian A ialah soalan-soalan berkaitan dengan latar belakang responden seperti jantina, 

status, umur, tahap pendidikan, jawatan, bahagian dan tempoh perkhidmatan. Maklumat ini 

penting untuk mengukur sejauh mana pekerja meneapai tahap peraneangan keIjaya yang 

memuaskan bagi tahun-tahun sebelumnya. 


























I Sangat tidak setuiu 
2 Tidak setuju 
3 Setuju 







Soalan yang dikemukakan dalam bahagian ini adalah bertujuan untuk mendapatkan pandangan 
responden berkenaan dengan kepentingan perancangan keljaya kepada diri mereka sendiri. 
Berdasarkan pilihan skala likert seperti di atas, pekelja mudah untuk membuat pilihan yang 
tepat dan memenuhi kehendak soalan. 
3.5 Pengumpulan Data 
Pengkaji akan mengumpul data melalui borang soal selidik yang akan di isi oleh responden 
yang terpilih. Sebanyak 60 borang soal selidik telah diedarkan kepada pekerja sokongan di situ 
yang akan di pilih secara rawak. Selain itu pengumpulan juga dibuat berdasarkan pengumpulan 
makJumat yang didapati pengkaji me1alui buku-buku rujukan. 
3.6 Penganalisaan Data 
Data-data yang diperolehi dari borang soal selidik tersebut akan dianalisa dengan menggunakan 
perisian Statistical Packages for Social Sciences (SPSS) versi II iaitu statistik perihalan atau 
deskriptif, T -test ,ANOV A dan Pekali Korelasi Pearson 'r'. Penggunaan perisian ini bertujuan 
untuk membuat penganalisaan data mengenai soalan yang terdapat dalam kedua-dua bahagian 
A, iaitu soalan demografi dan bahagian B, iaitu kepentingan perancangan keljaya kepada 
responden. Dalam erti kata lain, statistik yang digunakan dalam kajian ini bertujuan untuk 
menguji hipothesis kajian ini. Objektif kaedah statistik ini ditunjukkan dalam jadual 5 seperti di 
bawah: 
Rajah 5: Objektif Kaedah Statistik Yang Digunakan Sebagai Metadologi Untuk Menguji 
Hipothesis Kajian 
Perkara Statistik 





Tujuan penggunaannya adalah untuk 
mencari perbezaan terhadap 2 
pembolehubah laltu jantina. Dalam 
pembolehubah ini pengkaji boleh melihat 
penggunaan T -test digunakan untuk 
mengkaji Ho I 
Digunakan untuk mencari perbezaan 
dikalangan 3 atau lebih min. Taburan 
menggunakan taburan f dengan darjah 
kebebasan (k-I) dan (N-k) 
N-merujuk kepada jumlah subjek 
manakala K-merujuk kepada jumlah. 
Skala statistik yang digunakan ialah 
nisbah F -
Dalam ka}ian- . - qi perbadanan 
pembangunan ekonorni Sarawak ini 
melihat kepada H02, Ho 3 dan H04. 
c) Pekali Korelasi Pearson 'r' 
2) Statistik Deskriptif 
Tujuan penggunaannya adalah untuk 
menguji samada 2 pembolehubah 
bersandar atau tidak. Dalam kajian ini 
pengkaji menganalisi perkaitan yang 
wujud dalam Ho5 hingga Ho.9 
Digunakan untuk menganalisa kekerapan 
dan peratusan so alan­
soalan faktor demografi di bahagian A 
dan kepentingan perancangan kerjaya 
yang terdapat di bahagian B. Di antara 
faktor yang terdapat di bahagian A ialah 









Berdasarkan T-test, beberapa perkara penting juga perlu diambilkira bagi mendapat nilai 
signiftkan yang tepat. lika nilai F dalam ujian Levence's berdasarkan pada signifikan >0.05, 
maka nilai F adalah signiftkan dan hipothesis nul yang menyatakan bahawa perbezaan varian 
antara dua kumpulan adalah sarna dan ditolak. Oleh itu, nilai t dibaca dan ditafsir daripada baris 
yang menyatakan bahawa perbezaan varian antara 2 kumpulan adalah berbeza. 
b) 	 ANOVA 
Prosedur Scheffe boleh digunakan untuk membuat perbandinan min yang lebih kompleks dalam 
kajian ini. Misalnya, membandingkan sesuatu min dengan min-min yang lain. Setiap hipothesis 
dalam ujian ini mempunyai kombinasi pekali dan min dalam bentuk linear. Taburan 
persampelan yang digunakan dalam prosedur Scheffe ialah taburan F yang mempunyai ciri-ciri 
seperti yang ditunjukkan berikut: 
1) Nilai genting (k - 1) F (k - 1, N - k); dimana 
k = lumlah kumpulan 
N =lumlah seluruh subjek 
2) 	 Nilai F yang hendak diuji ialah CjXj = Kombinasi pekali dan min 
MS = min kuasa dua sample; dan Nj = lumlah subjek dalam kumpulan. 
Dalam kajian ini pengkaji akan menggunakan ujian Scheffe untuk menguji hipothesis yang 
menyatakan: 
Tiada terdapat perbezaan yang signifikan antara demografi terpilih (umurjantina, tahap 
pendidikan dan tempoh perkhidmatan) dengan perancangan kerjaya 
Ujian hipothesis tersebut akan menggunakan prosedur Scheffe pada nilai =0.05 
c) Pekali Korelasi Pearson 'r' 
















Misalnya ' r' = 0.2 menunjukkan satu perkaitan positif yang lemah ataupun perkaitan yang boleh 
diabaikan. Manakala apabila 'r' = 0.7 menunjukkan perkaitan positif yang kuat. Nilai pekali 
korelasi pearson 'r' ditunjukkan dalam jadual seperti di bawah: 
Nilai Pekali Penerangan 
0.91 atau lebih Perkaitan yang sangat kuat 
0.71-0.90 Perkaitan yang kuat 
0.41-0.70 Perkaitan yang sederhana kuat 
0.21-0.40 Perkaitan yang rendah 
0.20 atau kurang Perkaitan yang boleh diabaikan 
atau lemah ! 
ladual 6: Tafsiran Pekali Korelasi Pearson 'r' 
Sumber: Borg dan Gall, Educational Research & Introduction. New York: Longman(J983). 
Dalam kajian ini, Pekali Korelasi Pearson 'r' digunakan untuk menguji Ho 5 hingga Ho 9. 
Sekiranya hipothesis anal isis altematif (Ha) menunjukkan terdapat perkaitan yang signiftkan 
antara pembolehubah, maka hipothesis nul (Ho) akan ditolak. Misalnya, hipothesis nul (Ho) 
yang menyatakan tidak terdapat perkaitan yang signifikan di antara faktor motivasi ditolak, 
maka hipothesis aItematifkajian (Ha) akan diterima. 
3.7 Kesimpulan 
Bab ini telah menerangkan berkenaan kaedah yang digunakan semasa menjalartkan kajian bagi 
membuktikan hipothesis yang diperolehi. 
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BAB4: 
DAPATAN DAN PERBINCANGAN 
4.0 Pendahuluan 
Bab ini membincangkan dapatan kajian yang diperolehi hasil daripada borang soal selidik yang 
telah dijawab oleh responden. Data yang dianalisis menggunakan kaedah pakej statistik analisis 
analisis untuk sains sosial diterangkan dalam bentuk peratusan dan kekerapan. Perbincangan 
awal akan tertumpu kepada peratusan kekerapan untuk setiap pembolehubah bersandar dan 
tidak bersandar. Perbincangan seterusnya akan berkisar tentang hipothesis yang dikaji. 
4.1 Ciri-ciri demografi respond en 
Ciri-ciri demografi yang akan dibincangkan ialah jantina, status, umur, tahap pendidikan, 
tempoh pekeIjaan, dan bahagian bertugas responden. Latar belakang demografi responden akan 
dipeIjelaskan dalam bentukjadual mengenai peratusan dan kekerapan setiap ciri. 
4.1.1 Jantina 
Berdasarkan kepada jadual 4.1 dibawah, jumlah responden terdiri daripada pekerja perempuan 
seramai 33 orang (66.0%) dan pekeIja lelaki seramai 17 orang (34.0%). Perbezaan antara 
pekeIja lelaki dan perempuan adalah seramai 16 orang. Iulat yang besar ini menunjukkan 
pekeIja sokongan di PPES terdiri daripada ramai wanita. Keadaan ini kemungkinan disebabkan 
realiti pekeIjaan seperti pengkeranian dipelopori oleh wanita. 
Iadual 7: Taburan responden berdasarkanjantina 
Jantina Kekerapan Peratusan 
Lelaki 17 34 
Perempuan 33 66 
Jumlah 50 100 
4.1.2 Status 
Iadual 8 menunjukkan bahawa kebanyakkan sudah berumahtangga 1a1tu seramai 44 orang 
dengan peratusan sebanyak 88%. Namun terdapat juga responden yang belum berumahtangga 
iaitu seramai 3 orang dengan peratusan sebanyak 6%. Manakala golongan jada dan duda 
masing-masing mempunyai bilangan sebanyak 2 orang (4%) dan seorang (2%). 
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ladual 8: Taburan responden berdasarkan status 
Status Kekerapan Peratusan 
Bujang 3 3 
Berkahwin 44 88 
Duda 1 2 
landa 2 4 
Jumlah 50 100 
4.1.3 Vmor 
Vmur responden di dalam kajian ini telah dibahagikan kepada 4 kumpulan umur iaitu 20-29 
tahun, 30-39 tahun, 40-49 tahun dan 50 tahun ke atas. Data menunjukkan kebayakkan 
responden adalah berumur dian tara 40-49 iaitu sebanyak 21 orang dengan peratusan 42%. 
Diikuti oleh responden dalam lingkungan umur 30-39 tahun seramai 14 orang dengan peratusan 
28%. Berikutnya adalah responden ynag berumur 50 tahun ke atas seramai 11 orang (22%) dan 
bilangan kekerapan responden yang terkecil mengikut kumpulan adalah seramai 4 orang 
mewakili 8% iaitu responden yang berumur lingkungan 20-29 tahun. Ini menunjukkan PPES 
bukan hanya membuka peluang kepada pekerja yang muda bahkan juga tidak mengenepikan 
tenaga pekerja yang sudah berusia. 
ladual9: Taburan responden berdasarkan umur 
Status Kekerapan Peratusan 
20-29 tahun 4 8 
30-39 tahun 14 28 
40-49 tahun 21 42 
50 tahun ke atas 11 22 
Jumlah 50 100 
4.1.4 Pendidikan 
ladual di bawah menunjukkan kebanyakkan responden iaitu seramai 26 orang dengan peratusan 
52% mempunyai pendidikan setakat LCElSRPIPMR. Manakala seramai 14 orang atau 28% 
mempunyai pendidikan setakat MCElSPM. Hanya minority daripada responden yang 
mempunyai pendidikan di tahap HCElSTPM iaitu seramai 5 orang dengan peratusan 10%. 
Begitu jugalah bilangan dan peratusannya bagi responden ynag mempunyai lain-lain 
pendidikan. Hasil dapatan ini menunjukkan kebanayakkan jawatan yang ditawarkan untuk 
menjadi pekerja sokongan di PPES tidaklah memerlukan pendidikan yang terlalu tinggi namun 
aspek ini tidak juga diabaikan oleh pengurusan ketika pengambilan dan pemilihan pekerja baru. 
ladual 10: Taburan responden berdasarkan pendidikan 
Status Kekerapan Peratusan 
LCElSRPIPMR 26 52 
MCE/SPM 14 28 
HCElSTPM 5 10 
Lain-lain 5 10 










































4.1.5 Tempoh Perkhidmatan 
Data menunjukkan seramai 13 orang responden dengan kekerapan 26% merupakan pekerja 
yang telah berkhidmat di PPES selama 11-15 tahun. Ini diikuti oleh seramai 10 orang 
berkhidmat selama 6-10 tahun begitu juga mereka yang berkhidmat selama 16-20 tahun iaitu 
seramai I 0 orang dengan peratusan 20%. Seramai 9 orang responden dengan peratusan 18% 
merupakan pekerja baru iaitu dalam lingkungan 1-5 tahun. Ini diikuti oleh pekerja lama yang 
telah berkhidmat 21-25 tahun dan 26-30 tahun masing-masing seramai 6 orang (12%) dan 2 
orang (4%). lni menunjukkan PPES memeliki pekerja yang lama lama dan berpengalaman serta 
setia dengan organisasi ini. 
ladual II: Taburan responden berdasarkan tempoh perkhidmatan 
Status Kekerapan Peratusan 
1-5 tahun 9 18 
6-10 tahun 10 20 
11-15 tahun 13 26 
16-20 tahun 10 22 
21-25 tahun 6 12 
26-30 tahun 2 4 
Jumlah 50 100 
4.2 	 Perbincangan taburan kekerapan dan peratusan mengenai kepentingan perancangan 
kerjaya di kalangan pekerja sokongan 
Terdapat beberapa kepentingan perancangan kerjaya ke atas pekerja sokongan yang dikaji di 
dalam kajian ini. Kepentingan yang dibincangkan tersebut adalah perancangan kerjaya sebagai 
faktor motivasi, membentuk pembangunan kerjaya yang terancang, pencapaian matlamat 
organisasi, penigkatao tahap kehidupan dan meningkatkan pengurusan sumber manusia. Setiap 
faktor ini akan dianalisis menggunakan analisis statistik diskriptif yang akan menerangkan 
kekerapan dan peratusan responden berdasarkan skala likert yang telah ditetapkan iaitu sangat 
tidak setuju, tidak setuju, setuju dan sangat setuju. 
4.2.1 Faktor Motivasi (FM) 
Terdapat 4 soalan yang telah ditetapkan bagi mengkaji sejauhmana pentingnya perancangan 
kerjaya dalam memotivasikan pekerja. Soalan yang dikemukan beserta tahap kekerapan dan 
peratusan didatangkan dalam bentuk jadual di bawah. Setiap soalan diberikan pengukuran dari 
segi peratusan dan frekuensi berdasarkan skala likert yang telah ditetapkan. Sekiranya dilihat 
secara keseluruhan soalan bagi faktor motivasi ini, responden hanya memberikan jawapan 
setuju dan sangat setuju sahaja untuk setiap soalan yang dikemukakan di dalam faktor motivasi 
ini. Sebaliknya tidak wujud jawapan tidak bersetuju dan sangat tidak setuju untuk persoalan 
faktor motivasi yang dikemukakan. 
Bagi soalan faktor motivasi (a) kebanyakkan responden iaitu seramai 36 orang dengan peratusan 
72% sangat bersetuju bahawa kerjaya bermatlamatkan untuk meningkatkan produktiviti kerja. 
Manakala 14 orang responden yang selebihnya dengan peratusan 28% turut bersetuju dengan 
kenyataan soalan ini. Bagi soalan faktor motivasi (b) pula bilangan responden yang setuju 
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seramai 35 orang (70%) manakala 30% lagi dengan bilangan 15 orang responden sangat setuju 
bahawa mereka berharapkan kepuasan dalam kerjaya mereka. 
Menjawab soalan faktor motivasi (c) seramai 22 responden setuju dan 28 responden sangat 
setuju bahawa perancagan kerjaya yang telah dibuat meningkatkan motivasi dan mendorong 
mereka lebih berkomitmen pada tugas masing-masing dengan peratusan 44% dan 56%. Dan 
akhimya untuk soalan faktor motivasi (d) seramai 28 dengan peratusan 56% sangat bersetuju 
bahawa keadaan kerja, pendapatan, hubungan antara manusia, penyeJiaan dan peluang 
kenaikkan pangkat secara dasamya menjadi motivasi untuk mempersembahkan prestasi yang 
baik.manakala selebihnya iaitu seramai 22 orang lagi dengan peratusan 44% turut bersetuju 
dengan kenyataan soalan ini. 
Dapatan ini adalah selari dengan pendapat Noran Fauziah & Wan Rafaei, (1993). Beliau 
berpendapat bahawa dorongan secara dasamya dipengaruhi oleh keadaan keIja, pendapatan, 
hubungan antara manusia, penyeliaan dan peluang kenaikkan pangkat. Pengaruh-pengaruh ini 
akan memberi impak terhadap tahap motivasi dan kemudiannya tahap motivasi ini akan 
mendorong merancang keIjaya individu. Tahap motivasi adalah berbeza antara seorang individu 
dengan individu yang lain. Setiap individu mempunyai kebolehan, kemahiran, pengetahuan dan 
motivasi yang berbeza antara satu sarna lain. 
ladual 12: 	 Taburan kekerapan dan peratusan responden mengenai kepentingan keIjaya dalam 
memotivasikan pekerja. 
Item 
Pada pendapat anda, 
Skala Kekerapan Peratusan 
a) Matlamat keIjaya anda adalah 
untuk meningkatkan produktiviti 
keIja 








b) Anda mengharapkan 
dalam keIjaya anda 








c) Perancangan keIjaya yang telah 
anda buat meningkatkan 
motivasi anda untuk lebih 
berkomitmen pada tugas 








d) Keadaan keIja, pendapatan, 
hubungan antara manusia, 
penyeliaan dan peluang 
kenaikkan pangkat secara 
dasamya menjadi motivasi untuk 
mem ersembahkan restasi 













































4.2.2 Membentuk Perancangan Kerjaya yang Terancang (PKT) 
Terdapat 3 soalan yang telah ditetapkan bagi mengkaji kepentingan perancangan kerjaya dalam 
membentuk kerjaya yang terancang. ladual 13 menunjukkan jumlah kekerapan dan peratusan 
yang didapati bagi setiap pengukuran ynag diberi. Bagi soalan PKT (a) terdapat seramai 22 
orang responden (44%) bersetuju dan 14 lagi (28%) sangat bersetuju bahawa tanggungjawab 
merancang kerjaya terletak di bawah tanggungjawab organisasi sepenuhoya manakala terdapat 
seramai 14 orang dengan peratusan 28% tidak bersetuju bahawa tanggungjawab merancang 
kerjaya terletak di bawah tanggungjawab organisasi sepenuhnya. 
Bagi soalan PKT (b) pula melihat perancangan kerjaya yang jelas dapat memberi kesan yang 
baik dalam menjalankan tugas. Kesemua responden tidak menyangkal kenyataan ini iaitu 
seramai 35 orang dengan peratusan 70% bersetuju dan selebihnya seramai 15 orang lagi iaitu 
sebanyak 30% sangat setuju bahawa dengan perancangan kerjaya yang jelas mereka dapat 
menjalankan tugas dengan baik. 
Untuk soalan PKT (c) pula meninjau pendapat pekerja berkenaan dengan masalah yang 
dihadapi dalam memberi keutamaan pada setiap tugas mereka. Seramai 6 orang dengan 
peratusan 12% tidak bersetuju bahawa dengan adanya perancangan kerjaya mereka tidak 
mempunyai masalah dalam menjalankan tugas dengan baik. Ini bermakna sungguhpun 
perancangan kerjaya telah dibuat tetapi mereka masih gagal dalam memberikan keutamaan pada 
tugas yang dilakukan. Situasi ini berlaku kemungkinan disebabkan faktor-faktor lain yang 
wujud di dalam persekitaran organisasi itu sendiri. Walaubagaimanapun kebanyakkan 
responden tetap bersetuju dengan kenyataan IDl (setuju=27(54%) dan sangat 
bersetuju=17(34%). 
Perancangan kerjaya juga memerlukan perubahan dalam organisasi, terdapat 4 tahap perubahan 
organisasi yang perlu diambil kira iaitu: 
Pertamanya ialah kesedaran daripada agen perubah. Tahap ini merupakan kunci dalam membuat 
keputusan berkenaan perubahan dalam perancangan kerjaya . Perubahan tersebut melibatkan 
perubahan dalaman dan luaran organisasi. Kedua, sebelum membuat beberapa perubahan dalam 
membentuk kerjaya, pekerja perlu mengdiagnosis dan mengenalpasti terlebih dahulu berkenaan 
dengan rnasalah yang dialami organisasi, sebab dan akibat apabila berlakunya perubahan. 
Selepas itu pula Intervensi-intervensi perubahan organisasi perlU dikenal pasti dari sudut 
objektif, proses-proses yang dilakukan, kumpulan-kumpulan tertentu dan perhubungan antara 
individu dalam organisasi. Dan yang terakhir adalah langkah penilaian luaran dilakukan 
termasuk pengukuran kesan. (Walker dan Gutteridge, 1979) 
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ladual 13: Taburan kekerapan dan peratusan responden mengenai kepentingan kerjaya dalam 
membentuk kerj aya yang terancang. 





sepenuhnya dalam merangka 
perancangan ketjaya untuk 
peketjanya 
Dengan adanya perancangan 
kerjaya yang jelas anda dapat 
menjalankan tugas dengan 
baik 
Anda tidak menghadapi 
masalah dalam memberi 
keutamaan pada setiap 
tugas 




























4.2.3 Pencapaian matlamat organisasi (PMO) 
Terdapat 3 soalan dikemukakan dalam kepentingan perancangan keIjaya yang ketiga iaitu 
pencapaian matlamat organisasi (PMO). ladual 14 menunjukkan dapatan jumlah kekerapan dan 
peratusan yang didapati bagi setiap pengukuran yang diberi. Skor peratusan yang didapati oleh 
persoalan pencapaian matlamat organisasi (a) mendapati bahawa kesemua responden bersetuju 
bahawa apa yang menjadi motivasi kepada mereka untuk bekerja adalah matlamat organisasi itu 
sendiri. Di mana seramai 24 orang dengan peratusan 48% bersetuju dengan kenyataan ini, 
selebihnya iaitu 52% lagi dengan bilangan 26 responden sangat bersetuju dengan kenyataan 
ini. 
Bagi soalan pencapaian matlamat organisasi (b) pula, terdapat percangagahan pendapat antara 
sesama responden sendiri di mana terdapat seramai 9 orang dengan peratusan 18% tidak 
bersetuju bahawa matlamat organisasi yang sukar akan membuahkan pencapaian yang baik. 
Selebihnya seramai 27 orang (54%) bersetuju dan 14 orang yang lainnya dengan peratusan 28% 
sangat bersetuju bahawa matlamat organisasi yang sukar akan membuahkan pencapaian yang 
baik. lni kerana responden gemarkan cabaran dalam melakukan tugas bagi merealisasikan 
matlamat organisasi. 
Kekerapan dan peratusan yang dioerolehi di dalam soalan PMO (c) pula, kesemua responden 
iaitu seramai 25 orang (50%) bersetuju dan 25 (50%) sangat bersetuju bahawa perancangan 
keIjaya dapat membantu perubahan kerjaya individu selari dengan pencapaian matlamat 









































Di dalam buku gelagat organisasi, Edwin Locke, 1982 (dipetik oleh Stephen P. Robbins 2000), 
mencadangkan bahawa niat untuk bekerja menuju ke arah matlamat adalah motivasi bekerja. 
Lebih tepat lagi mengatakan bahawa matlamat khusus meningkatkan prestasi, matlamat yang 
sukar apabila diterima akan menyebabkan pencapaian yang lebih baik berbanding dengan 
pencapaian yang lebih mudah, oleh itu perancangan yang teliti perlu dilakukan-teori penetapan 
matlamat. 
Kajian oleh Greenhaus, Callanan dan Kaplan (1995) menunjukkan pengurusan kerjaya yang 
teratur adalah penting untuk setiap individu pekerja. Aspek utama yang perlu ditekankan adalah 
penetapan matlamat. Ini akan memberi gambaran yang mengenai masa depan kerjayanya di 
dalam organisasi dan ianya merupakan asas kepada perancangan kerjaya. 
ladual 14: Taburan kekerapan dan peratusan responden mengenai kepentingan kerjaya dalam 
pencapaian matlamat organisasi 





kepada anda untuk 








b) Matlamat organisasi yang sukar 
akan membuahkan pencapaian 
yang lebih baik. 










c) Perancangan kerjaya dapat 
membantu perubahan keIjaya 
individu selari dengan 
pencapaian matlamat organisasi. 








4.2.4 Peningkatan Tahap Kehidupan (PTK) 
Terdapat 4 soalan yang dikaji dalam e1emen kepentingan perancangan kerjaya yang berikutnya 
iaitu peningkatan tahap kehidupan. ladual 15 menunjukkan dapatan jumlah kekerapan dan 
peratusan yang didapati bagi setiap skala pengukuran yang diberi. Skor peratusan yang 
diperolehi daripada kenyataan PTK (a) yang menyatakan bahawa Individu yang berumur 20 
hingga 40 tahun berada di periogkat pembentukan dan perkembangan kerjaya masing-masing 
dipersetujui oleh responden. Skala menunjukkan 43 orang responden (86%) bersetuju dan 7 
orang (14%) lagi sangat bersetuju dengan kenyataan ini. 
Bagi soalan berikutnya pula iaitu PTK (b) terdapat juga responden yang tidak bersetuju bahawa 
Pada peringkat umur 50 tabun ke atas individu mula mengurus dan membangunkan diri sendiri 




di mana 19 responden (38%) bersetuju dan 14 responden (28%) sangat bersetuju dengan 
kenyataan ini. 
Responden langsung tidak menyangkal kenyataan bagi persoalan yang ditimbulkan di PTK (c). 
Ini Bermakna seramai 24 orang responden sangat bersetuju manakala 26 yang lainnya sangat 
bersetuju bahawa mereka akan cuba mengubah keadaan kehidupan bekerja yang telah dilalui 
apabila meningkat tua. Peratusan bagi persoalan ini masing-masing sebanyak 48% dan 52% 
Manakala bagi persoalan terakhir untuk elemen peningkatan tahap kehidupan iaitu PTK (d) 
pula, didapati peratusan 50% responden bersetuju dan 50% lagi sangat bersetuju dengan 
kenyataan ini. Dalam erti kata lain kesemua responden iaitu 25 orang bersetuju dan 25 yang 
lainnya sangat bersetuju dan tidak membantah bahawa mereka akan membuat pemilihan kerjaya 
dan membentuk laluan kerjaya mengikut peringkat kehidupan masing-masing. 
Menurut Walker,1980 peringkat kehidupan merangkumi 4 peringkat asas yang utama.Peringkat 
yang pertama adalah peringkat pembentukan identiti. Peringkat ini berlaku pada usia 1-20 
tahun, dimana seseorang akan mencari altematif untuk meneroka bidang kerjaya dan mengorak 
langkah ke dunia dewasa. Selepas menjalani peringkat pertama, seseorang akan melalui tahap 
kedua peringkat kehidupan ketika usia mereka dalam lingkungan 20-40 tahun. Di usia ini 
individu akan membuat pernilihan kerjaya masing-masing. Peringkat ketiga pula merupakan 
adalah proses di mana individu menerirna dan mengubah keadaan kerjaya kerja yang dilalui. 
Peringkat ini berlaku apabila individu sudah mencapai usia 50 tahun ke atas. Di peringkat ini 
juga berlakunya perubahan kerjaya dan penceraian di mana individu mula mempersoalkan 
kualiti hidup mereka. Tahap yang terakhir di dalam peringkat kehidupan mengikut Walker ialah 
peringkat penurunan kemahiran dan keupayaan fizikal dan mental. Individu mengalami aspirasi 
dan motivasi yang rendah akibat berlakunya perubahan dalam kerjaya 
ladual 15: Taburan kekerapan dan peratusan responden mengenai kepentingan kerjaya dalam 
peningkatan tahap kehidupan 
Item Skala Kekerapan Peratusan 
a) Individu yang berumur 20 hingga 
40 tahun berada di peringkat 
pembentukan dan perkembangan 
kerjaya masing-masing 
b) Pada peringkat umur 50 tahun ke 
atas individu mula mengurus dan 
membangunkan diri sendiri 
c) Anda akan cuba mengubah 
keadaan kehidupan bekerja yang 
telah dilalui apabila meningkat 
tua 


































































d) Anda akan membuat pemilihan Sangat tidak setuju 
kerjaya dan membentuk laluan Tidak setuju 
kerjaya mengikut peringkat Setuju 25 50 
kehidupan masing-masing Sangat setuju 25 50 
dalam 
4.2.5 Meningkatkan pengurusan sumber manusia (PSM) 
Elemen kepentingan perancangan kerjaya yang terakhir ialah perancangan kerjaya dapat 
meningkatkan pengurusan sumber manusia. Terdapat 5 soalan yang dikemukakan di dalam 
elemen kepentingan kerjaya yang terakhir. Setiap persoalan dilabelkan sebagai soalan PSM (a) 
sehinggalah PSM (e). ladual 16 menunjukkan dapatan jumlah kekerapan dan peratusan yang 
didapati bagi setiap skala pengukuran yang diberi. Skor peratusan ynag diperolehi daripada 
kenyataan PSM (a) terdapat sedikit percanggahan pendapat daripada responden, di mana 
seramai 17 responden dengan peratusan 34% tidak bersetuju bahawa mereka mendapat 
sokongan daripada jabatan sumber manusia dalam proses merancang kerjaya. Manakala 
selebihnya iaitu sebanyak 14% responden (7 orang) sangat bersetuju dengan kenyataan ini 
sementara 52% responden (26 orang) turut bersetuju dengan kenyataan ini. 
Bagi persoalan PSM (b) pula, rata-rata responden berpendapat mereka bersetuju dan sangat 
bersetuju bahawa perancangan kerjaya membantu mereka mengenalpasti peluang-peluang 
pekerjaan dalam organisasi mereka. Data menunjukkan 50% (25 orang) daripada responden 
bersetuju dan 50% (25 orang) selebihnya sangat bersetuju dengan kenyataan di atas. Merujuk 
kepada soalan PSM (c), tiada jawapan tidak bertuju daripada responden. Serarnai 32 responden 
berstuju dan 18 responden yang lainnya sangat bersetuju menjadikan peratusan data masing­
masing sebanyak 64% dan 36%. Ini bermakna keseluruhan responden berpendapat yang sarna 
bahawa proses perancangan kerjaya membolehkan mereka diserapkan ke jabatan lain untuk 
meningkatkan kemahiran mereka. 
Beralih kepada soalan PSM (d) pula, dapatan menunjukkan wujudnya persamaan data bagi 
soalan ini dengan soalan PSM (b) di mana seramai 50% (25 orang) daripada responden 
bersetuju dan 50% (25 orang) selebihnya sangat bersetuju dengan kenyataan bahawa Melalui 
perancangan kerjaya anda dapat mengenalpasti kemahiran yang diperlukan dalam melaksanakan 
kerja anda. Manakala PSM (e) dan juga merupakan soalan yang terakhir yang dikemukakan di 
dalam borang soal selidik ini adalah menyoroti pendapat pekerja berkenaan dengan perlukah 
organisasi melibatkan mereka dalam proses merancang kerjaya mereka. lawapan yang didapati 
tidak syak lagi dirnana sebahagian daripada pekerja iaitu serama 26 (52%) orang sangat 
bersetuju dengan pandangan ini manakala 24 (48%) orang yang lainnya sangat bersetuju. 
Menurut William & Davis (1996), di Antara kepentingan perancangan kerjaya kepada 
pengurusan sumber manusia sesebuah organisasi ialah: 
1. Menjajarkan strategi untuk keperluan pengambilan kakitangan dalaman 
11. Menyediakan pekerja yang boleh dinaikkan pangkat 
iii. Memudahkan pemindahan pekerja dalaman 
IV. Membantu dalam mempelbagaikan tenaga kerja 




Iadual 16: Taburan kekerapan dan peratusan responden mengenai kepentingan kerjaya dalam 
meningkatkan pengurusan sumber manusia 
Item Skala Keker~an Peratusan 
a) Anda mendapat sokongan 
daripada jabatan sumber manusia 
dalam proses merancang 
kerjaya. 
b) Perancangan kerjaya membantu 
anda mengenalpasti peluang­
peluang pekerjaan dalam 
organisasi anda 
c) Proses perancangan kerjaya 
membolehkan anda diserapkan 
ke jabatan lain untuk 
meningkatkan kemahiran anda 
d) Melalui perancangan kerjaya anda 
dapat mengenalpasti kemahiran 
yang diperlukan dalarn 
melaksanakan kerja anda 
e) Organisasi perlu melibatkan 
anda dalam proses merancang 
kerjaya anda 










































4.3 Hasil Pengujian Hipothesis 
Dalam bahagian ini pengkaji akan membincangkan hasil pengujian kesembilan-sembilan 
hipothesis berdasarkan Ujian-t, Ujian Anova sehala dan ujian Korelasi Pearson. Setiap hasil 





































4.3.1 	 "01: Tiada Perbezaan Signifikan Di Antara Kepentingan Perancangan Kerjaya Di 
Kalangan Pekerja Sokongan Lelaki Dan Perempuan 
Jadual17: Keputusan Ujian-T (Independent Sample T-Test) Bagi Ho I: Tiada Perbezaan 
Signifikan Perancangan Kerjaya Di Kalangan Pekerja Sokongan Lelaki Dan 
Perempuan. 
Jantina N Min Sisihan Piawai Nilai t P 
Lelaki 17 63.7647 5.85800 0.344 0.732 
Perempuan 33 63.2121 5.12200 
Berdasarkan jadual 17 dapatan menunjukkan bahawa tidak terdapat perbezaan ynag signifikan 
di antara kepentingan perancangan keIjaya di kalangan pekeIja sokongan lelaki dan perempuan 
pada aras signifikan 0.05. Didapati min bagi kumpulan pekeIja lelaki dan perempuan masing­
masing ialah 63.7647 dan 63.2121. Berdasarkan dapatan, nilai t yang diperolehi ialah t = 0.344 
pada siginfikan p = 0.732 iaitu >0.05. Oleh itu Hipothesis nul (Ho) diterima. Dapatan ini 
bermaksud pekeIja lelaki mahupun perempuan menganggap perancangan keIjaya sangatlah 
penting dalam dunia pekerjaan mereka. 
Dapatan ini seterusnya membuktikan kajian yang telah dibuat oleh Alban Metcalfe (1989) 
dimana terdapat perbezaan yang mendorong pekerja meletakkan perancangan kerjaya mereka 
sebagai sesuatu yang penting dan perlu diberikan keutamaan. Menurut beliau, faktor yang 
mendorong perancangan dikalangan wanita ialah faktor intrinsik iaitu faktor yang mendorong 
cabaran kerja, peluang pembangunan diri, kualiti maklumbalas dan autonrni. Manakala faktor 
yang mendorong perancangan keIja dikalangan lelaki ialah faktor ekstrinsik iaitu faktor yang 
mendorong-pendapatan yang tinggi, pendapatan, faedah dan pampasan. Sungguhpun terdapat 
faktor-faktor perbezaan yang mendorong pekeIja lelaki dan perempuan dalam matlamat yang 
ingin mereka capai, namun samada pekeIja lelaki mahupun perempuan kedua-duanya 
memerlukan perancangan keIjaya yang teliti. 
Keputusan: 

Hipothesis Nul Pertama (Ro I )yang menyatakan bahawa tiada perbezaan signifikan 

perancangan keIjaya di kalangan pekerja sokongan lelaki dan per~puan. adalah diterima. 

4.3.2 	 "0 2: Tiada Terdapat Perbezaan Signifikan Di Antara Kepentingan Perancangan 
Kerjaya Di Kalangan Pekerja Sokongan Mengikut Kumpulan Umur. 
Jadual 18: 	 Keputusan Anova Satu Rala Bagi Menguji Ro 2: Tiada Perbezaan Signifikan 
Perancangan KeIjaya Di Kalangan PekeIja Sokongan Mengikut Kumpulan Umur. 
SS Df Ms F P 
Antara Kumpulan 156.058 3 52.019 1.936 .137 
Dalam Kumpulan 1235.942 46 26.868 
Daripada keputusan Anova Satu Rala (Jadual 18), Hipothesis nul kajian yang menyatakan tiada 
perbezaan signifikan antara kepentingan perancangan keIjaya di kalangan pekerja sokongan 




terdapat perbezaan signifikan di antara kepentingan perancangan keIjaya di kalangan pekerja 
sokongan mengikut kumpulan umur. 
Hasil kajian ini bercanggah dengan pendapat walker mengenai tahap-tahap di dalam kehidupan 
dimana beliau berpendapat bahawa: 
1. Pada usia 1-20 tahun mencari alternatif untuk meneroka bidang kerjaya dan mengorak 
langkah ke dewasa 
ii. Pada usia 20-40 tahun individu akan membuat pemilihan kerjaya masing-masing 
iii. Panda usia 50 tahun ke atas individu menerima dan mengubah keadaan keIja yang 
dilalui 
lV. Penurunan kemahiran dan keupayaan fizikal dan mental. Individu mengalami aspirasi 
dan motivasi yang rendah akibat berlakunya perubahan dalam keIjaya 
Sebaliknya kajian yang dilakukan menunjukkan perancangan kerjaya amatlah penting kepada 





Hipothesis Nul Kedua (Ho 2) yang menyatakan bahawa tiada perbezaan signifikan perancangan 

keIjaya di kalangan pekerja sokongan mengikut kumpulan umur adalah diterima. 

4.3.3 	 803: Tiada Perbezaan Signifikan Di Antara Kepentingan Perancangan Kerjaya Di 
Kalangan Pekerja Sokongan Mengikut Tahap Pendidikan 
Jadual 	 19: Keputusan Anova Satu Hala Bagi Menguji Ho 3: Tiada Perbezaan Signifikan 
Perancangan KeIjaya Di Kalangan PekeIja Sokongan Mengikut Tahap Pendidikan 
SS Df Ms F P 
Antara Kumpulan lO6.797 3 35.599 1.274 .294 
Dalam Kumpulan 1285.203 46 27.939 
Berdasarkan jadual 19, dapatan daripada keputusan Anova Satu Hala menyatakan bahawa tiada 
perbezaan yang signifikan di antara perancangan kerjaya di kalangan pekerja sokongan 
mengikut tahap pendidikan ~alah diterima. F = 1.274, df = 3/46, p = 0.294 menunjukkan 
bahawa analisis >0.05. Analisis ini membuktikan bahawa tidak terdapat perbezaan yang 
signifikan perancangan keIjaya dengan tahap pendidikan. 
Dapatan menunjukkan pekeIja sokongan mempunyai pandangan yang sarna terhadap 
kepentingan perancangan keIjaya meskipun mereka mempunyai tahap pendidikan yang berbeza. 
Sebagai contoh, Bukan sahaja pekeJja yang mempunyai pendidikan tahap pendidikan yang agak 
tinggi iaitu HCE/STPM sahaja yang merasakan perancangan keJjaya penting kepada pekeJja 
bahkan juga pekeIja yang mempunyai tahap pendidikan LCE/SRPIPMR turut menganggap 
perancangan keJjaya penting dalam dunia pekeJjaan mereka. 
Bagi kebanyakkan organisasi pada hari ini, program perancangan keJjaya yang fonnal dan 
diarahkan oleh majikan digabungkan dengan keJjaya arahan diri. Dengan cara ini pekeIja lebih 
menumpukan mengekalkan kemahiran, kebolehan dan pengetahuan semasa serta bersedia untuk 
tugasan baru hari esok. PekeIja mula melihat pembelajaran sebagai proses sepanjang hidup. 
PekeJja hari ini mengimbangi tanggungjawab keJja semasa dengan mengambil kursus semasa 
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waktu lapi 
































waktu lapang. Pembelajaran yang berterusan 1m mementingkan proses pembaharuan dari 

semasa ke semasa. (Stephen P. Robbins,2000) 







Hipothesis Nul Ketiga (Ho 3) yang menyatakan bahawa tiada perbezaan signifikan 

perancangan keIjaya di kalangan pekerja sokongan mengikut tahap pendidikan adalah diterima. 

4.3.4 	Ho 4: Tiada Perbezaan Signifikan Di Antara Kepentingan Perancangan Kerjaya Di 
Kalangan Pekerja Sokongan Mengikut Tahun Perkhidmatan 
ladual 20: 	 Keputusan Anova Satu Hala Bagi Menguji Ho 4: Tiada Perbezaan Signifikan 
Perancangan Kerjaya Di Kalangan Pekerja Sokongan Mengikut Tahun 
Perkhidmatan . 
SS Df Ms F P 
Antara Kumpulan 303.614 5 60.723 2.455 .048 
Dalam Kumpulan 1088.386 44 24.736 
Menurut dapatan yang diperolehi di dalam jadual 20 di atas, data menunjukkan bahawa 
wujudnya perbezaan yang signifikan di antara kepentingan perancangan kerjaya di kalangan 
pekerja sokongan di PPES mengikut tahun perkhidmatan. lni kerana dapatan yang diperolehi 
menunjukkan angka 0.048 iaitu kurang daripada aras signifikan 0.05. Nilai F yang diperolehi 
pula adalah 2.455, df = 3/46, p = 0.294. lni bermaksud hipothesis 4 (Ho 4) yang mengatakan 
tiada perbezaan yang signifikan di antara kepentingan perancangan keIjaya di kalangan pekeIja 
sokongan di PPES mengikut tahun perkhidmatan adalah ditolak. 
Tempoh perkhidmatan juga adalah satu pemboleh ubah penting dalam menjelaskan kadar 
pusingan ganti pekerja. Tempoh pekerjaan telah didapati mempunyai hubungan yang songsang 
dengan kadar pusingan ganti pekeIja dan dicadangkan sebagai satu-satunya petanda yang baik 
untuk meramal kelakuan yang datang. lni menunjukkan bahawa tempoh perkhidmatan 
pekeIjaan yang lepas akan menjadi satu petanda yang paling baik kepada tempoh perkhimatan 
pekeIjaan yang akan datang. 
Bukti menunjukkan bahawa tempoh perkeIjaan dan kepuasan pekeIjaan adalah berkadaran 
positif. Sesungguhnya, apabila tempoh pekeIjaan dikaji berasingan, ianya merupakan petanda 
yang lebih baik dan konsisten terhadap kepuasan keIja berbanding dengan umur pekeIja. 
Pengurus hendaklah mengambil kira tempoh perkhidmatan dalam proses pembuatan keputusan 
untuk merancang perkembangan keIjaya pekeIja mereka. (Stephen P. Robbins,2000) 
Dalam erti kata lain, bolehlah dikatakan bahawa perancangan keIjaya yang di buat 
mempengaruhi pekerja yang telah berkhidmat dalam organisasi dalam tempoh masa tertentu. 
Oleh itu organisasi periu membuat perancangan yang bersesuaian dengan tempoh masa 




Hipothesis Nul Keempat (Ho 4) yang menyatakan bahawa tiada perbezaan signifikan 
peraneangan ketjaya di kalangan peketja sokongan mengikut tahun perkhidmatan adalah 
ditolak. 
4.4 	 Perbincangan dapatan pengujian hipothesis perkaitan signifikan di antara elemen­
elemen kepentingan perancangan kerjaya 
ladual21: Perkaitan Di Antara Elemen-Elemen Kepentingan Peraneangan Kerjaya 
Kepentingan Peraneangan Ketjaya' Pekali or' 
F aktor Motivasi 
Membentuk Pembangunan kerjaya yang teraneang 
Faktor peneapaian matlamat organisasi 
Peningkatan tahap kehidupan 






4.4.1 80 5: Tiada perhubungan signifikan mengenai hubungan di antara faktor motivasi 
dengan kepentingan perancangan kerjaya 
Berdasarkan jadual 22 dapatan menunjukkan bahawa diantara elemen-elemen kepentingan 
peraneangan ketjaya dengan faktor motivasi mempunyai hubungan yang signifikan. lni kerana 
keputusan Pekali Korelasi Pearson menunjukkan r = 0.609 dan p = 0.000. Dapatan kajian ini 
menunjukkan terdapat hubungan positif yang sederhana kuat antara foktor motivasi dengan 
elemen-elemen lain dalam kepentingan peraneangan kerjaya di kalangan peketja sokongan 
PPES. lni menunjukkan bahawa melalui kajian ini peketja berpendapat peraneangan ketjaya 
penting sebagai alat untuk memotivasikan peketja. 
Menurut Me Clelland ialah manusia boleh diajar untuk mempunyai motivasi tertentu. Program 
latihan misaJnya boleh dibangunkan untuk memotivasikan peneapaian bagi pengurus walaupun 
peketja-peketja lain. (Moberg & Caldwell, 1988) 
Motivasi intrinsik merujuk kepada motivasi untuk melakukan perkara-perkara yang menyentuh 
kepentingan sendiri atau ganjaran bagi diri sendiri. Motivasi intrinsik juga boleh diterangkan 
sebagai suatu keadaan psikologi yang timbul apabila sese orang individu menganggap dirinya 
berkebolehan dan dapat menentukan nasib sendiri. lni bermakna individu tersebut akan 
mempunyai motivasi yang tinggi j ika dapat melakukan sesuatu yang digemarinya dan 
sebaliknya jika peketjaan itu tidak digemarinya. (Mumtaz Begam Hj. Abd Kadir, Norasiken 
Bakar dan Norhayati Ismail, 2002) 
Motivasi ekstrinsik berkait rapat dengan pendapat tentang pengukuhan. Merujuk kepada proses 
yang berlaku apabila stimulas atau peristiwa luar yang disesbabkan sesuatu respon meningkat. 
Pengukuhan yang positif merujuk kepada stimulas atau peristiwa yang menyebabakn kemajuan 
di dalam peketjaan. sebaliknya pengukuhan yang tidak menyebabkan kemajuan di dalam suatu 
usaha dipanggil sebagai pengukuhan negatif. Oleh itu peraneangan ketjaya mampu memberikan 
motivasi kepada peketja untuk mendapatkan ganjaran yang ditawarkan. (Mumtaz Begam Hj . 
Abd Kadir, Norasiken Bakar dan Norhayati Ismail, 2002) 
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Ho 5 yang menyatakan bahawa tidak terdapat perhubungan yang signiftkan antara elemen­

elemen kepentingan perancangan kerjaya secara keseluruhannya dengan faktor motivasi di 

kalangan pekeIja sokongan PPES adalah ditolak. 

Jadual 22: Keputusan Ujian Korelasi Di Antara Faktor Motivasi Dengan Kepentingan 
Perancangan KeIjaya 
Pembolehubah Bebas Kepentingan Perancangan KeIjaya 
Faktor Motivasi 'r' p 
.609** 0.000 I 
**pada aras signifikan 0.01 
4.4.2 00 6: Tiada perkaitan yang signifikan di antara membentuk pembangunan kerjaya 
yang terancang dengan kepentingan perancangan kerjaya 
Berdasarkan jadual 23 dapatan mendapati hubungan di antara elemen-elemen kepentingan 
perancangan keIjaya secara keseluruhannya dengan membentuk pembangunan kerjaya yang 
terancang mempunyai hubungan positif yang mempunyai perkaitan yang sederhana kuat. 
Melalui ujian pekali korelasi Pearson 'r' adalah 0.427 dan p = 0.002, maka hubungan ini adalah 
signifikan . Oleh itu hipothesis yang menyatakan tiada perhubungan signiftkan di antara elemen 
-elemen kepentingan perancangan kerjaya secara keseluruhannya dengan membentuk keIjaya 
yang terancang adalah ditolak. 
Dalam kajian ini dapat dikatakan bahawa sememangnya perancangan keIjaya adalah penting 
untuk membentuk pembangunan keIjaya yang terancang. Ini turut dilihat dalam kajian Walker 
dan Gutteridge,(l979) mengatakan bahawa organisasi bertanggungjawab dalam membimbing 
pekeIjanya membuat perancangan keIjaya dengan membantu menganalisis minat dan kebolehan 
serta merancang perlaksanaan aktiviti pembangunan kerjaya untuk mereka. 
Keputusan: 

Ho 6 yang menyatakan bahawa tidak terdapat perhubungan yang signiftkan antara elemen­

elemen kepentingan perancangan keIjaya secara keseluruhannya dengan membentuk 

pembangunan keIjaya yang terancang di kalangan pekeIja sokongan PPES adalah ditolak 

Jadual 23: Keputusan Ujian Korelasi Di Antara Elemen Membentuk KeIjaya Terancang Dengan 
Kepentingan Perancangan KeIjaya 
Pembolehubah Bebas Kepentingan Perancangan KeIjaya 
Membentuk kerjaya yang terancang 'r' p 
.427** 0.002 
**pada aras slgnlfikan 0.01 
4.4.3007: 	 Tiada perkaitan yang signifikan di antara pencapaian matlamat organisasi 
dengan kepentingan perancangan kerjaya 
Dalam jadual 24 menyatakan 'r' adalah 0.874 dan p = 0.000. Maka dapat dikatakan bahawa 
hipothesis ini adalah signiftkan. Hubungan yang ditunjukkan juga adalah positif yang 
mempunyai perkaitan yang kuat. Kebenaran kajian ini disokong oleh Stan Kossen,(l99 I) yang 
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berpendapat bahawa untuk mencapai matlamat organisasi pengurus dan subordinatnya perlu 
membangunkan satu perancangan yang spesifik bagi memberi mutu dan kualiti kepada 
matlamat yang hendak dicapai. Perancangan ini menghasilkan perubahan kerjaya individu selari 
dengan pencapaian matlamat organisasi. Ini bermakna responden yang terlibat dalam kajian ini 
berpendapat bahawa perancangan kerjaya adalah sangat penting sebagai garis panduan ke arah 
pencapaian matlamat organisasi. 
Pencapaian matlamat organisasi ada kaitan dengan pengurusan berdasarkan Objektif 
(Management By Objective-MBa) MBO menitikberatkan penetapan matlamat yang nyata, dapat 
diukur serta disahkan. MBO menggantinkan matlamat yang ditetapkan oleh organisasi dengan 
matlarnat yang dirangka bersama dengan pihak atasan dan bawahan. Mereka sama-sarna 
menetapkan matlamat danmengukur bagaimana cara ianya dinilaikan. 
Menurut Stephen P. Robbins, setiap objektif mempunyai satu jangkamasa tetap di mana ia harus 
disempurnakan. langka masa ini lazimnya adalah tiga bulan, enam bulan atau setahun. lni 
bermakna pengurus serta para pekerja di bawahnya mempunyai objektif khusus dan jangkamasa 
yang tetap untuk mencapai matlamat mereka. 
Keputusan: 

Ho 7 yang menyatakan bahawa tidak terdapat perhubungan yang signifikan antara elemen­

elemen kepentingan perancangan kerjaya secara keseluruhannya dengan faktor pencapaian 

matlamat organisasi di kalangan pekerja sokongan PPES adalah ditolak 

ladual 24: 	 Keputusan Ujian Korelasi Di Antara Faktor Pencapaian MatIamat Organisasi 
Dengan Kepentingan Perancangan Kerjaya 
Kepentingan Perancangan Kerjaya 




**pada aras slgruftkan 0.01 
4.4.4 Ho 8: 	 Tiada perkaitan yang signifikan di antara peningkatan tahap kehidupan 
dengan kepentingan perancangan kerjaya 
ladual 25 menunjukkan hubungan di antara elemen-elemen kepentingan perancangan kerjaya 
secara keseluruhan dengan peningkatan tahap kehidupan. Dapatan mendapati bahawa 'r' = 
0.896 dan p = 0.000 dan ini menunjukkan bahawa perkaitan ini adalah kuat dan positi£ 
Penganalisaan boleh dibuat dengan mengatakan bahawa perancangan kerjaya sangatlah penting 
kepada pekerja sokongan PPES kerana ianya menentukan tahap kehidupan pekerja tersebut. 
Dan ini akan memberi ruang kepada pekerja untuk meningkatkan taraf hidup dan kelas sosial 
mereka. 
Terdapat 5 kepelbagaian kerjaya yang memberi penekanan kepada perkembangan yang 
berterusan supaya dapat memenuhi kehendak kehidupan masa kini. Menurut Derr (1986), 
individu memiliki pelbagai bakat dan kemahiran dan menginginkan fleksibiliti dalam 
kerjayanya. Oleh itu, Derr telah mengemukakan satu set kerjaya yang mempunyai 5 






























perlu kedudukan yang kukuh dalam organisasi. Dengan kedudukan illl individu dapat menjalani 





Ho 8 yang menyatakan bahawa tidak terdapat perhubungan yang signifikan an tara e1emen­

e1emen kepentingan peraneangan keIjaya secara keseluruhannya dengan peningkatan tahap 

kehidupan di kalangan pekeIja sokongan PPES adalah ditolak 

ladual 25: Keputusan Ujian Korelasi Di Antara Peningkatan Tahap Kehidupan Dengan 
Kepentingan Peraneangan Kerjaya 
Pembolehubah Bebas Kepentingan Peraneangan KeIjaya 
Peningkatan tahap kehidupan 'r' p 
.896** 0.000 
**pada aras slgmfikan 0.01 
4.4.5 Ho 9: 	 Tiada perkaitan yang signifikan di antara meningkatkan pengurusan sumber 
manusia dengan kepentingan perancangan kerjaya 
ladual 26 menunjukkan hasil analisis pekali korelasi 'r' = 0.854 dan p = 0.000. Maka jelaslah 

bahawa terdapat perkaitan yang kuat dan positif di antara elemen-elemen kepentingan 

peraneangan kerjaya seeara keseluruhannya dengan meningkatkan pengurusan sumber manusia. 

lni kerana pekali 'r' telah melebihi aras signifikan. Dalam erti kata lain peraneangan keIjaya 

sangat penting dalam meningkatkan pengurusan sumber manusia. 

Menurut Peter Herriot (1992), Konsep peraneangan kerjaya menyediakan jalan atau eara di 

mana melihat kepada perubahan kontrak psikologi di dalam perubahan persekitaran. Selain 

individu, organisasi juga perlu meraneang keIjaya dalam proses meningkatkan keeekapan 

pengurusan sumber manusia dalam organisasi. Peningkatan pengurusan bergantung kepada 





Ho 9 yang menyatakan bahawa tidak terdapat perhubungan yang signifikan antara elemen­

elemen kepentingan peraneangan keIjaya seeara keseluruhannya dengan meningkatkan 

pengurusan sumber manusia di kalangan pekeIja sokongan PPES adalah ditolak 

,. 
ladual 26: 	 Keputusan Ujian Korelasi Di Antara Peningkatan Pengurusan Sumber Manusia 
Dengan Kepentingan Peraneangan KeIjaya 
Pembolehubah Bebas Kepentingan Peraneangan KeIjaya 
Meningkatkan pengurusan sumber manusia 'r' p 
.854** 0.000 
**pada aras slgrufikan 0.01 
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4.5 	Analisis keseluruhan keputusan hipothesis berdasarkan Ujian Pekali Korelasi 
Pearson 'r' 
ladual 27: Keputusan Hipothesis Berdasarkan Ujian Pekali Korelasi Pearson or' Di Antara 5 
Kepentingan Yang Terdapat Di Dalam Perancangan Kerjaya: 
Penyataan Hipothesis Nul (Ho 5 Hingga Ho 9) 
Ho5: 
Tiada perhubungan signiftkan mengenai hubungan 










Tiada perkaitan yang signiftkan di antara 
membentuk pembangunan kerjaya yang terancang 
dengan kepentingan perancangan kerjaya 
Ho7: 
Tiada perkaitan yang signiftkan di antara 
pencapaian matlamat organisasi dengan 
kepentingan perancangan kerjaya 
Ho 8: 
Tiada perkaitan yang signiftkan di antara 

















Tiada perkaitan yang signiftkan di antara 
meningkatkan pengurusan sumber manusia dengan 
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RUMUSAN, IMPLlKASI KAJIAN DAN CADANGAN 
5.0 Pengenalan 
Di dalam bab yang terakhir ini, pengkaji akan membuat rumusan dan kesimpulan secara 
keseluruhan mengenai kajian yang telah dijalankan ini. Objektif kajian yang telah dibentuk di 
dalam bab 1 merupakan satu panduan yang digunakan di dalam perbincangan untuk bab yang 
terakhir dalam kajian ini. Kemudian, pengkaji akan membuat rumusan mengenai implikasi 
kajian. Pengkaji akan membentangkan implikasi terhadap kajian yang telah dilakukan ke atas 
organisasi yang di kaji. Seterusnya pengkaji akan mengemukan cadangan-cadangan kepada 
organisasi yang dikaji iaitu Perbadanan Pembangunan Ekonomi Sarawak (PPES) serta tidak 
ketinggalanjuga kepada pengkaji akan datang. 
Cadangan kepada organisasi yang dikaji ini bertujuan untuk membantu pihak organisasi di 
dalam membuat perancangan keIjaya untuk pekerjanya khususnya untuk pekeIja sokongan. 
Dengan adanya kajian ini pihak organisasi akan mendapat idea dalam memastikan pekeIja 
berpuashati dengan prospek keIjaya yang ditawarkan di organisasi tersebut. Lantaran itu, 
pekeIja akan mempersembahkan prestasi mengikut piawaian yang ditetapkan. Seterusnya 
perancangan keIjaya ini juga akan menyumbang kepada keuntungan organisasi. Manakala 
cadangan-cadangan untuk pengkaji yang akan datang pula lebih menekankan kepada kualiti 
hasil kajian supaya kajian yang dijalankan dapat membantu organisasi yang dikaji. 
5.1 Rumusan Kajian 
Kajian yang dijalankan ini adalah bertujuan untuk mengenalpasti kepentingan perancangan 
keIjaya ke di kalangan pekeIja sokongan di PPES. Terdapat 5 elemen kepentingan perancangan 
keIjaya yang dikaji iaitu faktor motivasi, membentuk pembangunan keIjaya yang terancang, 
pencapaian matlamat organisasi, peningkatan tahap kehidupan dan meningkatkan pengurusan 
sumber manusia. Kesemua elemen ini dikaitkan dengan faktor demografi terpilih iaitu jantina, 
umur, tahun perkhidmatan dan tahap pendidikan. 
Objektif kajian ini telah dijana dalam bentuk hipothesis bagi melihat dengan jelas apakah 
sebenamya yang periu dikaji. Maka pengkaji telah membentuk 9 hipothesis yang dijadikan 
panduan di dalam mendapatkan hasil kajian. Pengkaji telah mengumpul beberapa tinjauan 
kajian lepas yang berkaitan dengan tajuk yang di kaji. tinjauan kajian ini diperiukan untuk 
membantu pengkaji membina borang soal selidik. Borang soal selidik ini mengandungi 2 
bahagian yang periu dijawab oleh pengkaji iaitu bahagian A yang mengandungi soalan berupa 
faktor demografi dan Bahagian B yang mengandungi soalan mengenai kepentingan perancangan 




Borang ini telah diedarkan secara rawak kepada 60 orang respond en daripada seramai 241 
populasi.. Responden-responden terse but adalah mereka yang berkhidmat di 4 daripada 15 
divisyen iaitu divisyen sumber manusia dan perkhidmatan awam, kewanganl akaun, 
kejuruteraan dan teknikal serta hak milik dan perancangan pembangunan. Walaubagairnanapun 
hanya 50 borang sahaja yang telah dikembalikan kepada pengkaji. Untuk mendapatkan hasil 
kajian, pengkaji telah menganaIisis menggunakan SPSS (Statistical Package for Social 
Science), versi 11. Pengkaji menggunakan beberapa kaedah penganalisaan yang telah 
diterangkan dengan lebih lanjut di dalam bab 3 iaitu kaedah deskriptifuntuk mengkaji peratusan 
dan kekerapan setiap soalan yang dikemukakan, kaedah Ujian-t untuk mengkaji perbezaan 
signifikan antara perancangan kerjaya mengikut jantina, kaedah Anova untuk mengkaji 
perbezaan signifikan antara perancangan kerjaya mengikut kumpulan umur, tahap pendidikan 
dan tempoh perkhidmatan serta kaedah Korelasi Pearson r untuk mengkaji perkaitan antara 
elemen perancangan kerjaya yang ditetapkan. 
Hasil Ujian-t menunjukkan tiada perbezaan signifikan di antara perancangan kerjaya dengan 
dengan jantina responden iaitu nilai t yang diperolehi ialah t = 0.344 pada siginfikan p = 0.732 
iaitu >0.05. Oleh itu Hipothesis nul (Ho) diterima. Hasil Anova bagi kumpulan umur mendapati 
bahawa (F = 1.936, df = 3/46, p = 0.137). Oleh itu hipothesis ini diterima. Begitu juga juga hasil 
Anova bagi tahap pendidikan turut diterirna dengan . F = 1.274, df = 3/46, p = 0.294 
menunjukkan bahawa analisis >0.05. Namun begitu hasil Anova mengikut tempoh 
perkhidmatan adalah ditolak lni kerana dapatan yang diperolehi menunjukkan angka 0.048 iaitu 
kurang daripada aras signifikan 0.05. Nilai F yang diperolehi pula adalah 2.455, df= 3/46, p = 
0.294. Bagi hipothesis yang dikaji menggunakan Korelasi Pearson r pula mendapati hipothesis 
kajian ini ditolak kerana wujudnya korelasi perancangan kerjaya pada aras signifikan 0.01 
dengan faktor motivasi (r = 0.609**, p = 0.000), membentuk pembangunan kerjaya yang 
terancang (r = 0.427**, p = 0.002), pencapaian matlamat organisasi (r = 0.874**, p = 0.000), 
peningkatan tahap kehidupan (r = 0.896**, p = 0.000) dan meningkatkan pengurusan sumber 
manusia (r = 0.854**, p = 0.000). 
Dapatan kajian juga telah disokong dengan dengan beberapa kajian lepas yang diperolehi 
daripada tinjauan kajian lepas di dalam bab 2. Fakta yang didapati dapat mengukuhkan lagi 
dapatan yang telah dihasilkan. 
5.2 Implikasi Kajian Kepada Organisasi 
Dalam kajian ini, pengkaji akan membincangkan implikasi kajian terhadap organisasi. Implikasi 
ini dibuat berdasarkan pemerhatian dan pendapat pengkaji mengenai dapatan yang dibuat. 
Organisasi perlu mengetahui irnplikasi ini sebagai panduan untuk membuat langkah susulan 
mengenai usul yang dicadangkan. 
Kajian ini diharap dapat memenuhi matIarnat kepentingan kajian yang dibuat di dalam bab I. 
Hasil kajian ini merupakan reaksi dan persepsi pekerja sokongan di Perbadanan Pembangunan 
Ekonomi Sarawak (PPES). Oleh itu dapatan kajian ini secara tidak langsung dapat memberi 
gambaran kepada pihak pengurusan betapa perancangan kerjaya ini perIu ditikberatkan. 
Menyedari kepentingan ini, maka pihak pengurusan perlu membuat beberapa program 
perancangan keIjaya kepada pekeIja mereka khususnya pekeIja sokongan. Setiap divisyen 
mempunyai skop tugas yang berbeza, lantaran program perancangan keIjaya yang dibentuk 
juga memerlukan kepelbagaian mengikut kesesuaianjawatan bagi setiap divisyen. 
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Perlu diinga 
















atas tahap c 
perlulah me 
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Perlu diingatkan bahawa pekerja merupakan aset kepada organisasi. Oleh itu, pekerja perlu 
diberi hak mereka untuk menikmati kepuasan dalam menjalankan tugas. Seperti yang kita sedia 
maklum, apabila pekerja mencapai tahap kepuasan dalam menjalankan tugas mereka akan 
mempersembahkan perkhidmatan yang terbaik. Bagi pihak pengurusan pula adalah menjadi 
tanggungjawab untuk mengenalpasti kaedah atau langkah yang paling sesuai bagi meningkatkan 
tahap kepuasan pekerja sokongan terhadap kerjaya masing-masing. Dengan adanya kajian ini 
pihak pengurusan tidak perlu lagi bersusah payah mendapatkan maklumat daripada pekerja 
tetapi atas rasa prihatin pihak pengurusan bolehlah merangka program perancangan kerjaya 
kepada pekerja sokongan sebagai platform untuk meningkatkan motivasi pekerja .. 
5.3 Kesimpulan Kajian 
Mela}ui dapatan kajian yang diperolehi ini, dapatlah disimpulkan bahawa anal isis yang telah 
digunakan dalam kajian ini berjaya mecapai objektif yang ditetapkan. Kebanyakkan responden 
bersetuju dengan kepentingan perancangan kerjaya. Dalam erti kata lain, responden 
membuktikan bahawa perancangan kerjaya penting untuk memotivasikan pekerja, membentuk 
pembangunan kerjaya yang terancang, peningkatan tahap kehidupan, pencapaian matlamat 
organisasi dan meningkatkan pengurusan sumber manusia. 
Setelah mengetahui bahawa elemen perancangan terse but memberi sumbangan yang besar ke 
atas tahap ekonomi, social dan kepuasan pekerja serta pengurusan, maka pihak organisasi 
perlulah mengambil beberapa langkah alternatif supaya program perancangan kerjaya yang 
sedia ada sentiasa dikemaskini dan diperbaharui mengelakkan rasa tidak puas hati pekerja 
sekaligus memberi impak yang positif kepada organisasi kelak dari segi pengurusan sumber 
yang sedia ada. 
kepuasan kepada pekerja dan seterusnya dapat mengekaikan sumber manusai yang sedia ada. 
Pemantauan perlu dibuat dari masa ke samasa supaya pihak pengurusan dapat menjalankan 
perubahan tersebut mengikut keperluan organisasi di samping memenuhi kehendak dan 
keperluan pekerja. 
5.4 Cadangan 
Dalam kajian ini, pengkaji telah mengemukakan beberapa cadangan yang boleh diguna pakai 
kepada pihak organisasi dan pekerja. Selain daripada itu juga, pengkaji turut mengemukakan 
cadangan kepada pengkaji yang akan datang, ia bertujuan supaya kajian yang akan dilaksanakan 
nanti lebih baik dan dapatan kajian yang diperolehi nanti lebih sempurna dan berkualiti. 
5.4.1 Cadangan Kepada Pihak organisasi 
1) 	 Pengkaji telah mencadangkan supaya pihak organisasi haruslah membuat 
pemerhatian dan pemantauan mengenai persepsi pekerja mengenai pengetahuan 
tentang perancangan kerjaya itu sendiri. Ia bertujuan untuk melahirkan pekerja 
yang memahami matlamat dan melihat sejauhmana keperluan perancangan kerjaya 
tersebut. 
2) 	 Pihak pengurusan perlu melibatkan pekerja dalam proses merancang kerjaya 
mereka untuk memastikan perancangan yang dibuat mampu dicapai oleh pekerja 
dan memenuhi keperluan dan kehendak baik organisasi mahupun pekerja itu 
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sendiri. Ini kerana pembuatan keputusan sebelah pihak sahaja tidak mendatangkan 
pulangan yang mengharapkan. Apabila sesuatu obkektif yang dirancangkan tidak 
tercapai, setiap pihak akan menyalahkan pihak yang lain. Oleh itu persetujuan 
bersama amatlah penting dalam memastikan sesuatu yang dilaksanakan dicapai 
dengan jayanya. 
3) 	 Dicadangkan agar pihak organisasi menyadiakan program khas seperti seminar, 
kursus atau bengkel mengenai pendedahan pekerja kepada perancang keIjaya. 
Cara sebegini dapat menimbulkan rasa keprihatinan pengurusan terhadap pekerja. 
Dari sudut yang lain pula pekeIja akan merasakan diri mereka dihargai dan 
pastinya selesa memberikan khidmat di organisasi dalam jangka masa panjang. 
4) 	 Program yang telah dijalankan perlulah dipantau keberkesanannya dari semasa ke 
semasa. 
5.4.2 Cadangan Kepada Pekerja 
I) 	 PekeIja diharapkan prihatin dengan keperluan perancangan keIjaya mereka 
sebagai warga organisasi. Oleh itu mereka dinasihatkan mendapatkan maklumat 
yang jelas berkenaan dengan keistimewaan mereka di dalam organisasi tersebut 
kerana tanpa pengetahuan ini, dikhuatiri terdapat pihak yang memanipulasikan 
kelemahan mereka ini. 
2) 	 Sebagai pekeIja, tanggungjawab mereka kepada organisasi amatlah penting dan 
perlu dijalankan dengan baik, dan begitulah sebaliknya. Sungguhpun pekeIja 
mengharapkan organisasi memberikan kelebihan dalam mengukuhkan keIjaya 
mereka, namun mereka perlu mengambilkira faktor kemampuan organisasi yang 
mereka anggotai. Oleh itu pekerja mestilah bertolak ansur dalam beberapa perkara. 
3) 	 Melakukan perkara yang boleh mengundang kepada huru-hara di dalam organisasi 
adalah perbuatan yang melanggar etika sebagai seorang pekeIja. Maka sekiranya 
terdapat perselisihan pendapat berkenaan dengan ketidakpuasan hati, pekerja 
perlulah sarna-sarna berbincang secara dua hala dengan pihak pengurusan supaya 
masalah dapat diselesaikan dengan baik. 
4) 	 Dicadangkan agar pekeIja menyumbangkan idea dan buah ftkiran mereka 
berkenaan apa yang mereka perlukan kepada pihak organisasi. Cara sebegini lebih 
berkesan kerana matlarnat organisasi dapat diselaraskan dengan matlarnat 
pengurusan. 
5.4.3 Cadangan Kepada Pengkaji Yang Akan Datang 
I) 	 Di dalarn sesebuah organisasi terdapat pelbagai elemen kepentingan perancangan 
keIjaya. Dan elemen-elemen tersebut berbeza mengikut sesebuah organisasi. Oleh 
itu, diharapkan pengkaji yang akan datang cuba mengupas elemen-elemen lain 
iaitu selain daripada 5 elemen perancangan keIjaya yang telah dikenalpasti dan 

















2) 	 Pengkaji mencadangkan supaya kajian yang akan datang dapat membuat bukan 
sahaja kajian mengenai kepentingan perancangan kerjaya di kalangan pekerja 
sokongan tetapi juga dapat membuat perbandingan dengan kepentingan kerjaya 
bagi pekerja pengurusan mahupun pekerja kontrak. 
3) 	 Kajian yang akan datang diharapkan dapat melihat implikasi ke atas 
pengaplikasian dan pengabaian perancangan kerjaya dan dapat mengukur tahap 
kepentingan perancangan kerjaya mengikut piawaian yang sebenar. 
4) 	 Dicadangkan pengkaji akan datang dapat menjalankan kajian untuk membuat 
perbandingan mengenai kepentingan perancangan kerjaya dalam pelbagai 
organisasi atau industri yang berbeza dan dari pelbagai sektor iaitu swasta, 
kerajaan, koporat dan sebagainya. 
5) 	 Di harapkan pelbagai metadologi digunakan untuk mendapatkan jawapan yang 
tepat dan jelas. Proses pengumpulan data boleh dipelbagaikan bukan hanya 
menggunakan borang soal selidik malah turut menggunakan proses temubual serta 
pemantauan. Dari segi pemilihan responden juga mestilah diperbesarkan untuk 
mendapatkan hasil ujian yang sahih tanpa diragui. 
5.5 Penutup 
Pihak organisasi perlu sedar bahawa sungguhpun sumber manusia itu berpontesi namun tanpa 
perancangan kerjaya yang bail<, tidak dapat menggunakan potensi yang ada seoptima mungkin 
kerana kurangnya peluang untuk terus membina kerjaya yang terancang dan cemerlang. Oleh itu 
sumber manusia yang sedia ada perlulah diurus dengan sistematik supaya matlamat dan objektif 
individu mahupun organisasi dapat dicapai. 
Di samping itu, pihak organisasi perlu peka dengan perubahan keperluan dan kehendak dari 
pekerja supaya kehendak dan keperluan tersebut dipenuhi bergantung kepada keperluan dan 
kehendak organisasi. Tanggungjawab merancang kerjaya ini bukanlah terletak di bahu pihaik 
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LAMPIRAN 
BORANG SOAL SELIDIK 
Tajuk Kajian: Kepentingan Perancangan Kerjaya Terhadap Pekerja Sokongan Di Perbadanan 





Borang soal selidik ini mengandungi 3 bahagian iaitu: 

Bahagian A: Latar Belakang Responden 

Bahagian B: Kepentingan perancangan kerjaya kepada pekerja sokongan PPES 

Kesemua soalan yang dikemukakan adalah untuk tujuan ilmiah. 

Kerjasama daripada pihak Tuanlpuanlenciklcik untuk menjawab soal selidik ini dengan betul 

dan tepat adalah penting untuk validiti dan relaibiliti kajian ini. Segala maklumat adalah suJit 

dan hanya untuk tujuan penyelidikan sahaja. 
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Bahagian A: Latar Belakang Responden 
Sila tandakann untuk setiap pemyataan dibawah: 
1) lantina o Lelaki 10 Perempuan 
2) Status o Bujang 0 Berkahwin 0 Duda D Janda 
3) Umur: 
4) Tahap Pendidikan LCElSRPIPMR MCElSPM0 D 
HCElSTPM Diploma0 0 
D Ijazah Lain-lain (Nyatakan) D 
5) lawatan Sekarang: _________ 
6) Bahagian:. ____________ 




Kepentingan Perancangan Kerjaya Kepada Pekerja Sokongan PPES 

Arahan: Tujuan kajian ini adalah untukn menilai sejauh mana anda bersetuju dengan 

kepentingan perancanhan kerjaya. Sila bulatkan pilihan anda. selepas penyataan yang 

menunjukkan pendapat anda dengan menggunakan skala di bawah. 

I 
Sangat tidak setuju Tidak Setuju Setuju Sangat Setuju 
1 2 3 4 
Faktor Motivasi: 
Pada Pendapat anda, 
a) 
b) 
Matlamat kerjaya anda adalah untuk meningkatkan 
produktiviti kerja 











Perancangan kerjaya yang telah anda buat meningkatkan 
motivasi anda untuk lebih berkomitmen pada tugas 
Keadaan kerja, pendapatan, hubungan antara manusia, 
penyeliaan dan peluang kenaikkan pangkat secara dasarnya 










Membentuk Pembangunan Kerjaya Yang Terancang: 
a) Organisasi bertanggungjawab sepenulmya dalam merangka 
perancangan kerjaya untuk pekerjanya 
I 2 3 4 
b) 
c) 
Dengan adanya perancangan kerjaya yang jelas anda dapat 
menjalankan tugas dengan dengan baik 






























a) Matlamat organisasi menjadi motivasi kepada anda untuk 1 2 3 
bekerja. 
b) Matlamat organisasi yang sukar akan membuahkan pencapaian 1 2 I 3 
4 
4 
yang lebih bail<. 
c) Perancangan kerjaya dapat membantu perubahan kerjaya 
individu selaridengan pencapaian matlamat organisasi. 
I 2 3 4 











Individu yang berumur 20 hingga 40 tahun berada di peringkat 
pembentukan dan perkembangan kerjaya masing-masing 
Pada peringkat umur 50 tahun ke atas individu mula mengurus 












c) Anda akan cuba mengubah keadaan kehidupan bekerja yang 
telah dilalui apabila meningkat tua 
I I 2 3 4 
d) Anda akan membuat pemilihan kerjaya dan membentuk laluan 
kerjaya mengikut peringkat kehidupan masing-masing 
I 
I 2 3 4 
I 
Meningkatkan pengurusan sumber manusia 
a) Anda mendapat sokongan daripada jabatan sumber manusia 
dalam proses merancang kerjaya. 
I 2 3 4 
b) Perancangan kerjaya membantu anda mengenalpasti peluang­
peluang pekerjaan dalam organisasi anda 
I 
I 
2 3 4 
c) Proses perancangan kerjaya membolehkan anda diserapkan ke 
jabatan lain untuk meningkatkan kemah iran anda 
1 2 3 4 
d) Melalui perancangan kerjaya anda dapat mengenalpasti 
kemahiran yang diperlukan dalam melaksanakan kerja anda 
1 2 3 4 
e) Organisasi perlu melibatkan anda dalam proses merancang 
kerjaya anda 
1 2 3 4 
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